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Abstract 
The technological development caused a distinction between time and space, which plays a part in 
breaking up the traditional work life which is now characterized by flexibility and self-
responsibility. Sociologist Richard Sennett argues that new structures of power is created from the 
companies side, in matter of new control instruments, so the flexibility is no longer liberating to the 
individual. This project takes base in two employees in two different industries, whose opinion to 
flexibility is positive. We hereby challenge Sennett and discuss the individuality linked to the term. 
With base in critical realism we discuss, how our cases diverge from Richard Sennett. It is with 
critical realism possible to indicate a line of causal relations, which can explain the multiple 
positions on the term –such as individuality.    
  
4 
 
Indholdsfortegnelse 
1.0 Indledning ................................................................................................................................................. 6 
1.1 Motivation ............................................................................................................................................... 6 
1.2 Problemfelt .............................................................................................................................................. 6 
1.3 Problemformulering ................................................................................................................................ 7 
1.3.1 Arbejdsspørgsmål ............................................................................................................................. 7 
1.4 Uddybning af problemformulering .......................................................................................................... 8 
1.4.1 Begrebsafklaring ............................................................................................................................... 8 
2.0 Videnskabsteori ..................................................................................................................................... 10 
2.1 Kritisk realisme kort fortalt .................................................................................................................... 10 
2.2 Kritisk realisme i forhold til projektet .................................................................................................... 12 
3.0 Metode .................................................................................................................................................... 13 
3.1 Metodik ................................................................................................................................................. 13 
3.2 Projektets tværfaglighed ....................................................................................................................... 14 
3.3 Valg og fravalg ....................................................................................................................................... 14 
3.4 Valg af teori og empiri ........................................................................................................................... 15 
3.4.1 Anvendelse af teori ............................................................................................................................. 15 
3.5 Valg af empiri ......................................................................................................................................... 16 
3.6 Kildekritik ............................................................................................................................................... 17 
3.7 Projektdesign ......................................................................................................................................... 18 
3.8 Casestudies ............................................................................................................................................ 19 
3.9 Interviewmetode ................................................................................................................................... 20 
3.9.1 At interviewe en pårørende ........................................................................................................... 25 
4.0 Teori ......................................................................................................................................................... 27 
4.1 Richard Sennett ..................................................................................................................................... 27 
4.2 Frederic Herzberg .................................................................................................................................. 30 
4.2.1 Maslows behovspyramide .............................................................................................................. 31 
4.2.2 Vedligeholdelses- & motivationsfaktorer ....................................................................................... 34 
5.0 Empiri ....................................................................................................................................................... 36 
5.1 Livsfaser ................................................................................................................................................. 36 
5.2 Det grænseløse arbejde......................................................................................................................... 41 
5.4 Casestudiet ............................................................................................................................................ 43 
5 
 
6.0 Analyse .................................................................................................................................................... 46 
6.1 Fleksibilitet i relation til livsfaser ........................................................................................................... 46 
6.2 Richard Sennett i kritisk optik ................................................................................................................ 48 
6.3 Relationen mellem arbejde og familie .................................................................................................. 53 
6.4 Medarbejderens motivation .................................................................................................................. 56 
7.0 Diskussion ............................................................................................................................................... 59 
8.0 Konklusion .............................................................................................................................................. 62 
9.0 Perspektivering ...................................................................................................................................... 64 
 
Litteratur ........................................................................................................................................................ 66 
Bilag ................................................................................................................................................................ 68 
Bilag 1: Det kvalitative forskningsinterview ................................................................................................ 69 
Bilag 2: Interviewguide Anne-Marie Høiberg .............................................................................................. 73 
Bilag 3: Interviewguide Lars-Erik Larsen ...................................................................................................... 75 
Bilag 4: Interview Anne-Marie Høiberg ....................................................................................................... 77 
Bilag 5: Interview Lars-Erik Larsen ............................................................................................................... 97 
 
 
 
 
 
 
 
 
6 
 
1.0 Indledning 
1.1 Motivation 
Motivationen til dette projekt udspringer af en bred interesse for arbejdslivets påvirkning af 
familielivet. Vi er i gruppen begge børn af familier, hvor forældrene arbejder meget, og derfor 
finder vi det interessant at undersøge, hvilke krav der i dag stilles overfor en medarbejder, og hvad 
et fleksibelt arbejdsliv kan bidrage til som familielivet ikke kan. Ydermere har mediernes megen 
omtale af stress og en negativ ladning af begrebet fleksibilitet undret os. Det er i den negative 
ladning vores motivation ligger, og herfra vores umiddelbare undren er opstået.  
1.2 Problemfelt 
Kravene i arbejdslivet er store. Særligt kravene om fleksibilitet på arbejdspladsen. Samtidig har den 
enkelte også behov for fleksibilitet og god balance mellem arbejdsliv og privatliv (Sennett 1999: 4). 
Arbejdslivets aktuelle udvikling er ifølge Richard Sennett, på vej mod forfald, på grund af den 
fleksible specialisering (ibid. 23). Han beskriver fleksibiliteten som udtryk for markedskræfternes 
usynlige magtudøvelse (ibid.). Den ustabilitet og usikkerhed, han mener der knytter sig til 
arbejdslivets udvikling og til overlevelse i den moderne økonomi, gør det umuligt for den ansatte at 
opretholde en moral, en arbejdsidentitet og selvforståelse (ibid. 23f). Da det ikke er en 
hemmelighed, at kravet om fleksible medarbejdere opstår i flere og flere virksomheder, kan det lede 
til en diskussion af flere konsekvenser, såsom de sociale (Stevnshoved 2005). Er der en øget risiko 
for marginaliseringer i arbejdslivet og for nedsat solidaritet blandt de ansatte, hvis en medarbejder 
arbejder mere fleksibelt og dermed også på alternative arbejdstider? Skaber fleksibiliteten psykisk-
kulturelle konsekvenser såsom stressbelastninger og nedsat trivsel?  
Ydermere kræver fleksibiliteten også uddannelsesorientering og omstillingsparathed (Sennett 1999: 
10), hvorfor det kan diskuteres, om risikoen for at blive fritstillet fra arbejdspladsen øges, der hvor 
kundskaberne eller fagligheden er mindst refleksiv? Også det sociale aspekt på en arbejdsplads der 
fordrer fleksibilitet, kan påvirkes. Arbejdsfællesskaberne kan gradvist komme til at spille en mindre 
rolle i individers sociale netværk og omgangskreds, og endeligt risikerer at skabe ensomhed for den 
enkelte medarbejder (ibid.11).  
Vi finder det dog interessant at gå dybere ind i begrebet fleksibilitet, og ikke kun fokusere på de 
negative sider, men også undersøge de mulige positive sider. Begrebet fleksibilitet arbejder med 
variation/omstilling, ny læring og mulighed for, at den ansatte har selvbestemmelse over eget 
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arbejde (Holt 2003). Er fleksibiliteten med til at videreudvikle og kvalificere den ansatte, da der 
skabes mulighed for, at den enkelte medarbejder får større råderum, ansvar og kontrol over 
arbejdsopgaver? Det kan diskuteres, om fleksibiliteten fordrer til kreativitet og øget arbejdsmoral, 
da man som medarbejder kan få mulighed for at skære ned på arbejdsbyrden i forskellige dele af 
livet, f.eks. i forbindelse med familieforøgelse. At yde en ekstra indsats, når der er mulighed for det. 
Derudover handler fleksibilitet også om kompetencer og udvikling af samme (ibid.). En virksomhed 
med en stor grad af fleksibilitet, vil ofte føre til, at medarbejderen må udvikle sine kompetencer for 
ikke at begrænse sig selv og sin arbejdsbyrde. Dermed vokser værdien af den enkelte medarbejder, 
hvilket skaber en værdiforøgelse for organisationen, i økonomisk forstand, da der er investeret i 
kompetenceudviklingen, og i social forstand, da medarbejderen kan opnå større engagement i 
organisationen (ibid.). 
Denne opdeling af fleksibiliteten - negativ og positiv, har vækket vores interesse for at indgå i en 
dybere undersøgelse af, hvorvidt den ”almindelige” medarbejder også ser de samme fordele og/eller 
ulemper, som vores anvendte faglitteratur beskriver. På baggrund af vores teorivalg og 
fokusområde, har vi valgt at opstille problemformuleringen som en hypotese, da vores 
videnskabsteoretiske tilgang, kritisk realisme, også tillader dette. Det har således resulteret i 
følgende hypotetiske problemformulering: 
1.3 Problemformulering 
Er fleksibilitet en belastning for den enkelte medarbejder, eller er det en metode, der rummer mange 
fordele og kompetenceudviklende elementer for medarbejderen? 
1.3.1 Arbejdsspørgsmål  
Hvilke konsekvenser forbindes med at være en fleksibel medarbejder? (med udgangspunkt i 
Richard Sennett) 
Hvad betyder fleksibilitet for den enkelte medarbejder i forhold til arbejdsliv og privatliv? (med 
udgangspunkt i vores interviewpersoner) 
Hvilke årsagssammenhænge/ faktorer gør sig gældende for en medarbejder i forbindelse med at 
holde en balance mellem arbejdsliv og privatliv?  
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1.4 Uddybning af problemformulering 
Når vi ønsker at undersøge, om fleksibilitet på arbejdspladsen også rummer nogle positive og 
gavnlige sider, grunder det i vores undren over den mere negative udmelding der har været om 
fleksibilitet fra flere sociologer, såsom Richard Sennett. Vi vil gerne gå dybere ind i begrebet 
”fleksibilitet” og undersøge tematiseringen af samme, da vi mener, at det rummer mange 
interessante perspektiver samt mange muligheder, der ikke belyses så tydeligt, som de burde.  
Vi søger således, med udgangspunkt i vores anvendte teori, at afdække forskellige motiver for den 
negative side af fleksibilitet, men samtidig vende det på hovedet, og afdække de mulige positive 
sider af udviklingen. Da projektets fokus primært henvender sig til de individuelle erfaringer ved 
brugen af fleksibilitet på arbejdspladsen, vil analysen primært tage udgangspunkt i disse i relation 
til teorien.  
Derudover vil vi, gennem kvalitativ empiri og selvindsamlet data i form af interview, gerne 
undersøge på de individuelle erfaringer og holdninger om fleksibilitet på arbejdspladsen. Altså 
hvordan den enkelte medarbejder ser fleksibiliteten og igennem konkrete spørgsmål, forsøge at 
undersøge om vores anvendte faglitteratur holder er repræsentativ, eller om fleksibiliteten i praksis, 
får oprejsning af de personer, der befinder sig i strukturen/metoden i dagligdagens arbejde. Vi vil i 
kritisk optik, undersøge om fleksibilitetens negative sider i virkeligheden hersker på arbejdspladsen, 
eller om det skaber kompetenceudviklende muligheder for den enkelte medarbejder, samt om det 
skaber den nødvendige frihed der kræves, i de forskellige livsfaser som individet gennemgår i løbet 
af arbejdslivet.  
1.4.1 Begrebsafklaring 
Begrebet fleksibilitet, som det benyttes i dette projekt dækker over en forståelse af, at gennem 
fleksibilitet opnås større effektivitet, bedre tilpasning til markedet, bedre konkurrenceevne og større 
mulighed for at skabe mere meningsfyldte job for medarbejderne (Sennett 1999: 35). 
Virksomhederne kan bruge fleksibilitet som løsning af strukturproblemer, og som et 
fyringsinstrument i situationer, hvor en aktør styrkes frem for en anden. Udviklingen i retning af 
stigende fleksibilitet har forskellige betydninger, blandt andet kan det påvirke de sociale relationer 
på arbejdspladsen og medføre interessekonflikter mellem arbejdergrupper. Ideerne bag fleksibilitet 
bygger på flere grundantagelser, for eksempel ligger der indirekte et håb om, at fleksibilitet vil 
skabe mere engagerede medarbejdere (Sennett 1999: 37). I forhold til dette argument, mener 
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Sennett, at det er usandsynligt at skabe mere engagement i arbejdsstyrken, når fleksibiliteten 
samtidig medfører flere risici og ændringer af de sociale relationer (ibid. 45). Fleksibilitet i 
grundstrukturen binder hvert enkelt menneske til forandring – til kravet om mobilitet. Fleksibilitet 
kan derfor udtrykkes som et paradoks, på den ene side skabes der på kort sigt større frirum og større 
jobudfoldelse, på den anden side, skabes der på lang sigt ikke nogen frihed, den enkelte 
medarbejder er bundet op på fornyelse, forandring og risici. Dette kan føre til en negativ 
objektivering for arbejderen, hvor fremmedgørelses-mekanismerne kan blive konsekvensen (ibid. 
46). En fleksibilisering af arbejdsmarkedet kan medføre en stigende fiksering af arbejdskraften 
(ibid. 67).  
Et arbejdsmarked præget af fleksibilitet vil være kendetegnet ved; deltidsarbejde, fleksibel tid, 
midlertidigt arbejde og ude- og hjemmearbejde. Arbejdslivet er ikke længere præget af stabilitet. 
Den enkelte medarbejder står overfor kravet om konstant videreuddannelse, høj omstillingsevne og 
mobilitet.  Tendenserne peger i retning af, at den enkelte arbejder ofte kommer til at stå alene på det 
globale arbejdsmarked, fordi arbejdet er blevet mere specialiseret og selvstændigt (ibid. 56). 
Indenfor forskellige produktioner foregår arbejdet uafhængigt af andre, og når der kommunikeres 
sker det ikke nødvendigvis i relationer præget af ansigt-til-ansigt kontakt (Sennett 1999: 50).  
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2.0 Videnskabsteori 
Vi vil i det følgende afsnit redegøre for brugen af videnskabsteori i projektet. I den forbindelse har 
vi valgt at beskæftige os med kritisk realisme som videnskabsteori, og vi vil i det følgende 
gennemgå kritisk realismes hovedtræk samt forbindelsen til dette projekt.  
2.1 Kritisk realisme kort fortalt 
Videnskabsteorien kritisk realisme udsprang som et brud på den logiske positivisme og dens 
dominans inden for naturvidenskaberne (Jespersen 2007: 145). Den logiske positivisme baserer sig 
bl.a. på, at videnskab skal formuleres i sætninger således, at de kan verificeres og herigennem 
afgøres som sande i absolut forstand (Fuglsang et.al. 2007: 17). Kritisk realisme bryder i den 
henseende med, at videnskab kan verificeres fuldstændigt, da kritisk realisme ser verden som et 
åbent system med en foranderlig forståelsesramme. Ydermere tager kritisk realisme inspiration i 
Roy Bhaskars ide om at, bag den erkendte virkelighed eksisterer transcendente fænomener og 
strukturer, som vi ikke umiddelbart kan se og observere. (Jespersen 2007: 146). Det betyder, at 
videnskaben hele tiden må ændre sin forståelse af virkeligheden uden nogensinde at opnå en endelig 
forståelse heraf.  
I den forbindelse opdeler kritisk realisme sig i to dimensioner; det transitive og det intransitive. Den 
transitive dimension indeholder vores viden om verden, og består af teorier, modeller, begreber etc. 
Den transitive dimension er i den forbindelse den allerede frembragte viden, som ifølge Bhaskar er 
nødvendig for at skabe ny viden. (Buch-Hansen et.al. 2005: 22). Den intransitive dimension består 
således af de objekter videnskaben har til formål at skabe viden omkring (ibid.). De intransitive 
objekter er i den forbindelse uafhængige af videnskabens og menneskets viden omkring den. Disse 
objekter ændres ikke i forbindelse med, at videnskabens forståelse af dem ændrer sig.  
Disse to dimensioner udgør henholdsvis epistemologi (den transitive dimension) og ontologi (den 
intransitive dimension) (ibid.), som vi vil redegøre for i følgende afsnit. Ydermere er den transitive 
dimension et socialt produkt, da produktion af viden er en menneskelig aktivitet, der foregår i 
sociale sammenhænge. Derudover er viden aldrig sikker eller definitiv da viden altid kan udbygges 
eller erstattes med ny viden. (Buch-Hansen et.al. 2005: 35). Den intransitive dimension indeholder 
ud over de faktiske begivenheder og empiriske observationer, underliggende strukturer, som er 
målet med videnskaben at afdække. Den intransitive dimension er desuden åben, som betyder, at 
videnskaben ikke kan forudsige begivenheder og mekanismer, men må nøjes med at forsøge at 
forklare disse. (ibid.).    
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Ud over at kritisk realisme opdeler sig i to dimensioner, opdeler den sig yderligere i tre domæner 
som udgør kritisk realismes ontologi; det empiriske, det faktiske, og det virkelige domæne (ibid. 
24). Det empiriske domæne dækker over erfaringer og observationer, hvor det faktiske domæne 
omhandler begivenheder og fænomener. Disse to domæner befinder sig i den transitive dimension, 
hvor det virkelige domæne, som dækker over strukturer, mekanismer og kausale sammenhænge, 
tilhører den intransitive dimension. (Buch-Hansen et.al. 2005: 24). Det er i de underliggende 
strukturer, mekanismer og kausale sammenhænge i det virkelige domæne, den nye viden ligger, og 
dermed også i dette domæne, der genereres fænomener og begivenheder til det empiriske og 
faktiske domæne (ibid. 28).   
Kritisk realismes ontologi har en åben, stratificeret og helhedsorienteret beskrivelse, som betyder at 
ontologien er bestemmende for, hvilken viden der kan erhverves, og er dermed bestemmende for 
epistemologien (Jespersen 2007: 152f.). Da epistemologi udgør hvorledes genstandsfeltet bør 
studeres, bliver ontologien også afgørende for analysestrategien (Fuglsang et.al. 2007: 30). I den 
forbindelse sætter kritisk realismes ontologi en begrænsning, med sit domæne, der ikke direkte kan 
observeres samt dens åbne system. Ontologien begrænser således, hvad der kan studeres, da det 
ikke er muligt at forudse fremtiden i et åbent system, og det er blot muligt at forklare eksisterende 
begivenheder og fænomener (Buch-Hansen et.al. 2005: 31). Det åbne system ontologien i kritisk 
realisme baseres på, er en grundlæggende forståelse af, at verden eksisterer uafhængigt af forskeren, 
samt at verden er foranderlig og kontekstuel. Det er i den ontologiske forstand at kritisk realisme er 
realistisk og læner sig mod positivismen i forhold til forskerens rolle (ibid. 34). 
Epistemologien i kritisk realisme har derimod en relativistisk drejning, i den forstand at kritisk 
realisme accepterer, at viden er socialt frembragt og derfor forgængelig (ibid.). Heraf kommer også 
forståelsen af det transitive som værende den allerede frembragte viden, hvor det intransitive er den 
nye viden, der søges opnået – enten ved udbygning af tidligere viden eller som erstatning. I den 
henseende er det afgørende, hvilken data der benyttes på domæne et og to, for disse er afgørende 
for, hvad der kan søges forklaring på det tredje niveau (ibid. 35). 
Ud over at epistemologien er præget af ontologien, medfører det åbne system følger en usikkerhed 
med den begrænsede viden, der kan opnås, og derfor omtaler man ikke begrebet sandhed i kritisk 
realisme, da denne ikke kan opnås (Jespersen 2007: 160). I stedet for et sandhedsbegreb eller 
verifikations begreb, søger kritisk realisme mod kausale forklaringer og sammenhænge. Det er disse 
sammenhænge omhandlende begivenheder, fænomener og begreber på første og andet niveau, som 
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findes på det tredje transcendente niveau, som ikke direkte kan observeres og derfor vil en sandhed 
aldrig kunne erkendes i kritisk realisme (ibid. 161). 
Epistemologien sætter en hindring for en erkendt sandhed i kritisk realisme, og metodologien i 
kritisk realisme er påvirket heraf (ibid. 161f.). I metodekapitlet vil vi redegøre for retroduktion som 
metode (jf. 3.1), når der arbejdes med kritisk realisme.    
2.2 Kritisk realisme i forhold til projektet 
Vi ser dette projekts tema, som et tema afdækket af mange forskere gennem mange år, og vi søger i 
den forbindelse at gribe temaet an fra en anden vinkel – den positive side ved fleksibilitet og 
grænseløshed. Der forefindes en større mængde data, der beskriver de negative konsekvenser 
forbundet med disse begreber, både i forhold til individet, men også set i relation til familien. Disse 
data ser vi som den transitive dimension – den allerede frembragte viden, som vi vil benytte os af til 
at skabe ny viden i den intransitive dimension. I den intransitive dimension forefindes 
underliggende strukturer, og det er disse vi søger at skabe viden omkring. Disse strukturer kan som 
tidligere nævnt ikke direkte observeres, og vi mener i den forbindelse, at vores problemstilling 
heller ikke er direkte observerbar.  
Kritisk realismes epistemologiske relativisme finder vi relevant at benytte os af i dette projekt, da vi 
netop søger at undersøge de positive tendenser i forbindelse med fleksibilitet og grænseløshed. Vi 
erkender hermed, at viden er socialt funderet og dermed kontekstuel, hvilket afspejler sig i 
forskningen på dette område. Vi søger derimod de positive konsekvenser, men mener ikke at disse 
tendenser direkte kan observeres, men at vi må opstille hypoteser for at komme tættere på en 
forståelse af, hvilke underliggende strukturer, der er forbundet hermed.   
Vi opstiller i dette projekt en primær hypotese i stedet for en problemformulering og underbygger 
med underspørgsmål, som skal hjælpe os med at arbejde med hypotesen. De metodiske overvejelser 
forbundet med videnskabsteorien findes i metodekapitlet.  
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3.0 Metode 
Vi vil i det følgende kapitel gennemgå de vigtigste metodiske overvejelser, vi har gjort os i 
forbindelse med vores problemstillinger samt valg af videnskabsteori - herunder hvilke valg og 
fravalg vi har foretaget.  
3.1 Metodik 
Vi arbejder i dette projekt med kritisk realisme, som tilskriver sig retroduktion som metodologi, og 
derfor vil vi bruge denne metode til at undersøge vores genstandsfelt. (Fuglsang et.al. 2007: 44). 
Retroduktion ligger sig i mellem deduktion og induktion. Her trækker den på induktionens brug af 
observationer og empiri, og benytter yderligere deduktionens brug af hypoteser. I forhold til 
projektets ontologi er det relevant både at inddrage det empiriske (induktive) og det hypotetiske 
(deduktive) aspekt, idet der gennem vores analyse vil være en række årsagssammenhænge, vi ikke 
direkte kan observere, i og med vi benytter os af casestudies (Jespersen 2007: 156). Det er med 
vores casestudies ikke muligt at generalisere, blot observere nogle samfundstendenser gennem disse 
cases og ”gætte” på nogle givne årsagssammenhænge.  
Projektet er empirisk funderet, og primært baseret på kvalitativ data, idet vi foretager biografiske  
interviews af vores case personer i forbindelse med udviklingen i deres arbejdsliv. Vi benytter os i 
den henseende både af den forstående undersøgelsestype og den forklarende undersøgelses type. 
Den forstående undersøgelsestype benytter fortolkningsapparatet, og vi vil bruge det til at 
undersøge de strukturelle tendenser i forbindelse med arbejdsliv og fleksibilitet, der foreligger på 
kritisk realismes tredje niveau (Olsen 2009: 185). Den forstående undersøgelsestype er desuden 
relevant at bruge i forbindelse med de interviews vi inddrager, da denne undersøgelsestype søger at 
forstå menneskelige handlinger og adfærd, som særligt er relevant i forhold til vores biografiske 
interviews (ibid.). Vi mener dog ikke, at denne undersøgelsestype er tilstrækkelig, og derfor vil vi 
også inddrage den forklarende undersøgelsestype, som søger at forklare årsagssammenhænge og -
virkninger gennem empiri, teori og observation (ibid. 188f.). Den forklarende undersøgelsestype 
bruger opstilling af hypoteser til at forklare de bagvedliggende fænomener – i forbindelse med 
projektet fleksibilitet og grænsen herfor.  
Den metodologiske afslutningsform er baseret på den kritiske realismes epistemologi, som er 
beskrevet i kapitel 2. (Jespersen 2007: 160).   
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3.2 Projektets tværfaglighed 
Projektet baserer sig primært på sociologi, men inddrager også PRR (Planlægning, Rum og 
Ressourcer). Vores motivation og vores undren udspringer fra det sociologiske perspektiv, og 
dermed inddrager vi i projektet meget teori og empiri som tillægger sig det sociologiske perspektiv.  
Vi inddrager PRR, da vi med vores problemstilling finder det relevant at inddrage 
globaliseringsspørgsmålet i vores perspektivering af fleksibilitet, arbejdsliv og rumlighed. 
Manifestet for PRR skriver som følger:  
Planlægning, Rum og Ressourcer er et fagområde, der beskæftiger sig med, hvordan samfundet 
udspiller sig i en geografisk rumlig ramme i form af afstande og lokaliteter og samtidig er underlagt 
teknologiske, ressourcemæssige, miljømæssige og planlægningsmæssige begrænsninger og betingelser.  
(Dupont-Czeskleba 2011: 5).  
Som ovenfor beskrevet beskæftiger PRR sig med de geografiske rammer blandt andet i forhold til 
de teknologiske betingelser og rumlighed. Dette finder vi relevant at inddrage i vores projekt, da 
arbejdslivets bekostninger også er påvirket heraf. Den teknologiske udvikling og den globale 
standardisering af kalenderne har medført en præcis og ensartet tidsmåling og dateringssystem 
(Giddens 1994: 17) Den udviklende tendens under moderniteten, som præger senmoderniteten er 
tidens udtømning, da den ikke længere knytter sig til rummet. Den rumlige udtømning sker på 
baggrund af ’rummets’ adskillelse fra ’stedet’. Den moderne organisering og nye teknologi har 
skabt mulighed for at være i samme rum uden at være på samme sted. Forbindelser mellem det 
lokale og det globale niveau sker gennem koordinering på tværs af tid og rum (ibid. 22). Tid og rum 
adskillelsen har afgørende betydning for menneskers sameksistens, fordi der blandt andet sker en 
’disembedding’ af de sociale relationer fra lokaliteten (ibid. 24) Når tiden bliver adskilt fra rummet, 
betyder tid kun hurtighed og acceleration. Tidsbegrebet bliver dynamisk og fleksibelt og kan derved 
blive et nyt våben. Det gælder for hvert enkelt menneske om at være med på mange arenaer af 
gangen ikke mindst arbejdsmæssigt. Tid hænger nøje sammen med mobilitet og hurtighed (Sennett 
1999: 32). 
3.3 Valg og fravalg 
På dette projekt er vi to studerende, hvilket sætter nogle grænser i forhold til, hvor meget 
projektrapporten må fylde. Derfor har vi måtte foretage os nogle valg og fravalg, for at undgå at 
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projektet ikke bliver overordnet og generaliserende, men formår at gå i dybden med de 
problemstillinger vi finder relevante.  
Vi har valgt at fravælge at inddrage virksomhedernes organisationsstruktur i projektet, da vores 
motivation ikke omhandler de organisatoriske perspektiver. Dog inddrager vi vores 
interviewpersoners stillingsbetegnelser og tager disse i betragtning, når vi diskuterer fleksibilitet, 
arbejdstider og det grænseløse arbejde. I forhold til vores interviewpersoner afgrænser vi os fra at 
lave en direkte sammenligning af disses kvalitative interview, da vi ikke mener, at det er muligt, 
idet de ikke besidder samme jobbeskrivelse, og der er forskellige krav og omstændigheder for deres 
job. Vi finder det dog muligt at drage paralleller, men vi søger ikke at lave en direkte 
sammenligning – blot give et billede af to menneskers forståelse af deres eget arbejdsliv i forhold til 
de teoretiske og empiriske tendenser, der foreligger.  
Som det kan ses i projektdesignet (jf. 3.6) vil vi i perspektiveringen inddrage 
globaliseringsperspektivet i forbindelse med at inddrage faget PRR. Dette perspektiv vil ikke fylde 
meget i projektet, men vil indgå i diskussion og i perspektivering, da vores motivation udspringer af 
de arbejdsforhold vi ser i dag.  
3.4 Valg af teori og empiri 
I dette projekt har vi valgt at beskæftige os med sociologi og PRR. Hertil vil vi benytte relevant 
teori fra de udvalgte retninger, som skal ligge til grund for en analyse af begrebet fleksibilitet og 
hvorvidt det er af negativ eller positiv karakter. Samtidig skal det hjælpe os til at 
undersøge/diskutere, hvorvidt der findes konsekvenser i forbindelse med intentionen om at være et 
fleksibelt menneske i sin karriere og samtidig opretholde et moderne familieliv.  
3.4.1 Anvendelse af teori 
Den sociologiske teori vi har valgt at benytte os af, skal belyse, hvordan fleksibiliteten på 
arbejdspladsen påvirker den enkelte medarbejder. Da vores primære udvalgte teori har ét specifikt 
syn på begrebet ”fleksibilitet”, vil det hjælpe os til at tage de kritiske briller på, og undersøge 
hvorvidt der findes andre perspektiver til begrebet, end det der beskrives i den anvendte 
faglitteratur.  
 
PRR – planlægning, rum og ressourcer skal give os et tværfagligt perspektiv til projektets 
kernefokus, og hjælpe os til at afdække hvordan fleksibilitet på arbejdspladsen fungerer i praksis, og 
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hvilken betydning det har for den samfundsmæssige struktur. Vi vil ved brugen af PRR undersøge 
hvordan mobiliteten muligvis ændres ved fleksibilitet på arbejdsmarkedet samt afdække om 
forandringsprocesserne på arbejdsmarkedet og i arbejdslivet, er en af de primære drivkræfter i 
forandringsprocesserne i dagens samfund. Derudover vil vi også se på adskillelse af tid og rum, da 
globaliseringen medfører hurtighed og acceleration (Sennett 1999: 23). Tidsbegrebet bliver 
dynamisk og fleksibelt, og det gælder for det enkelte individ om at være med på mange arenaer, 
særligt arbejdsmæssigt. (Holt 2003).  
3.5 Valg af empiri 
Empirien indsamlet til dette projekt består hovedsageligt af primær empiri, men inddrager også 
sekundær empiri. Der er tale om kvalitativ empiri i form af interviews af personer, der har relevans i 
forhold til projektets emne. 
Udover den empiri vi har udvalgt i teorien, vil vi gerne understøtte projektet med primær, kvalitativ 
empiri, bestående af dokumentarisk kildemateriale indhentet direkte fra den oprindelige kilde i form 
af interviews. Vi undgår derved den begrænsning, der kan ligge i brugen af sekundær empiri, da der 
ikke er kendskab til udarbejdelsen af indsamling og kodning af den sekundære empiri.  
Er det forskeren selv (eller dennes medhjælpere), der personligt har indsamlet data, benævner vi disse 
primære data. (Andersen 2002: 195.) 
Den primære empiri som vi benytter os af, er baseret på det semi-strukturerede interview. 
Yderligere redegørelse for semi-strukturerede interviews, ses i afsnit 3.9. Interviewene designes 
efter Steinar Kvale og Svend Brinkmanns bog ”Interview – introduktion til et håndværk” og Jens 
Carl Ry Nielsen og Pål Repstads bog ”Anderledes tanker om livet i organisationer – Fra nærhet til 
distanse og tilbake igjen, om å analysere sin egen organisasjon.”. De personer der skal interviewes 
er af nær relation til gruppens medlemmer og derfor vil sidstnævnte litteratur være os behjælpelig 
med, hvordan man forholder sig professionel, erkendende og analyserende til de svar der kommer 
til de udvalgte interviewspørgsmål. Således at interviewet ikke bliver subjektivt og analysen ikke 
farves af interviewere, da de er i nær relation til interviewpersonerne. Vi er i den forbindelse 
bevidste om, at det ikke er muligt at sætte en parentes om sig selv som forsker, men vi forsøger så 
vidt muligt at forholde os refleksive til denne problematik (jf. 3.6).  
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3.6 Kildekritik 
I projektet benytter vi os hovedsagligt af primær empiri i form af kvalitativ empiri, altså 
selvindsamlet data gennem interviews. Vi har valgt at beskæftige os med semi-strukturerede 
interview (jf. 3.9), der udarbejdes efter en eller flere interviewguides. I denne interviewmetode, skal 
der træffes en række valg af teknisk og praktisk karakter (hvordan interviewet laves, hvem der skal 
interviewes og hvordan henvendelsen til den interviewede skal foregå samt der skal optages lyd, 
evt. tages billeder osv.) (Kvale et.al. 2009: 10)  
Der findes følgende begrænsning i forhold til brugen semi-strukturerede interview, nemlig at det 
ikke tillader intervieweren at forfølge interessante emner, der ikke var forudset, da interviewguiden 
blev udarbejdet (ibid. 12). Ligeledes kan interviewerens fleksibilitet i sprogbrug og 
spørgsmålsrække føre til vidt forskellige reaktioner fra forskellige mennesker, hvilket kan begrænse 
sammenligneligheden (ibid.). En anden ulempe er det faktum, at den semi-strukturerede 
interviewform kræver meget erfaring og store datamængder (Kvale et.al. 2009: 25).  
I forhold til den i projektet anvendte sekundære empiri, ligger kritikken i selve validiteten af 
empirien. Da den er sekundær, har vi i gruppen intet kendskab til, hvordan data er indsamlet og 
kodet. Det er derfor vigtigt, at vi forholder os kritisk overfor denne form for empiri, når vi 
behandler og benytter den i projektet. Fordelene ved sekundær empiri, er dog, at det ofte er af 
højere kvalitet, end det man som studerende selv vil kunne indsamle (Bryman 2008: 307). Dog skal 
empiri aldrig tages for givet, da pålideligheden altid skal overvejes samt, at der ligger en fare for 
ecological fallacy (ibid.), hvor data bliver analyseret fejlfyldt. Samtidig er de benyttede variable 
ikke altid det ønskede i forhold til måleenheden, som betyder, at en multivariat analyse ikke er 
mulig (ibid. 300). Det er dermed ikke sikkert, at de data der ønskes, altid er tilgængelige, og det kan 
derfor blive nødvendigt at benytte noget tilsvarende, som måske ikke er muligt at generalisere ud 
fra.   
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3.7 Projektdesign  
Indledning 
Videnskabsteori 
Metode 
Empiri Teori 
Case 1 Case 2 
Analyse 
Diskussion 
Konklusion 
Perspektivering 
Globalisering og 
arbejdsliv 
Transitiv 
Intransitiv 
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3.8 Casestudies 
Teknikken casestudier søger at analysere konkrete cases og herigennem udlede almen viden 
(Rendtorff 2007: 242). Det ontologiske grundlag for casestudiet er hermeneutisk, idet det centrale 
mål for erkendelse for analysen er selve indlevelsen. Casestudiet kan dog epistemologisk benytte 
mange forskellige tilgange, herunder: kvalitative interviews, psykoanalyse, diskursanalyse osv. 
(ibid.).  
Casestudiet har som nævnt ovenfor til formål at opnå almen viden, men med kritisk realisme som 
videnskabsteori er det ikke muligt i dette projekt. Det er med casestudiet muligt at opnå en 
forståelse for de årsags- og virkningssammenhænge, vi fortolker ud fra empirien og teorien vi 
behandler. 
Nedenfor vil vi på baggrund af Jacob Dahl Rendtorffs artikel i ”Teknikker i 
samfundsvidenskaberne” kortlægge fremgangsmåden for et typisk casestudie. (Rendtorff 2007: 
245).   
1) Litteratursøgning af teori og empiri i forhold til eventuelle relevante cases  
2) Valg af teori og metode 
3) Valg af tema for casestudiet  
4) Dybdegående undersøgelse af casen (litteraturstudier, feltarbejde, kvalitative interviews) 
5) Sammenskrivning af case i et teoretisk eller narrativt perspektiv 
6) Analyse og refleksion over de vigtigste elementer 
7) Forslag til løsning af casens problemstillinger  
Vi vil i dette projekt bruge fremgangsmåden som guide til, hvad vores casestudie skal indeholde, 
men vil ikke følge modellen slavisk. Punkt 7 er særlig irrelevant for dette projekt, da vi ikke 
beskæftiger os med en case, hvor vi skal ind og hjælpe med at løse nogle problematikker. Vi har 
dog så vidt muligt fulgt guiden til at udarbejde et casestudie i forbindelse med at lave en 
baggrundslitteratursøgning, for at finde ud af, hvad vi synes er relevant i forbindelse med en sådan 
case. Desuden har vi hertil valgt teori og empiri sådan, at casen kan sættes i relation hertil, og vi har 
ydermere valgt at foretage interviews ret sent i processen, da vi her har en større forståelse for de 
teoretiske og empiriske problemstillinger, der forelægger.  
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3.9 Interviewmetode  
Interviewmetoden er baseret på den teoretiske tilgang, der kortlægges i Steinar Kvale & Svend 
Brinkmanns bog: ”Interview – en introduktion til det kvalitative forskningsinterview.” som 
beskriver syv faser af en interviewundersøgelse. (ibid.122) I selve forberedelsen af interviewet 
benyttes de to første faser. 
Den første fase er tematisering, hvor formålet med undersøgelsen afklares og dernæst skal forskeren 
tilegne sig en forhåndsviden om emnet, som skal undersøges. Ydermere skal forskeren træffe en 
beslutning om hvilke interview- og analyseteknikker, der skal benyttes. (ibid. 125) 
Den anden fase er design, hvor forskeren planlægger og forbereder de metodiske procedurer, hvor 
der vil opnås den ønskede viden. (ibid. 129) 
Den tredje fase er selve interviewet, hvor interviewet udføres på grundlag af en interviewguide. 
Den fjerde fase er transskriptionen, hvor interviewet bliver nedskrevet fra talesprog til skriftsprog. 
Den femte fase består af analysen, hvor der tolkes på interview personens svar. 
Den sjette fase er verifikation, som omfatter validitet, reliabilitet og generalisérbarhed af 
interviewresultaterne. (ibid. 122) 
 
I første fase af interviewenes opbygning, tematisering, opstillede vi formålet med interviewet: at 
undersøge medarbejderes opfattelse af begrebet fleksibilitet, i de virksomheder som de er ansat i 
uafhængigt af hinanden. Dernæst opstillede vi følgende hovedtemaer; livsfaser, børn og karriere, 
ønsket om at dygtiggøre sig og det grænseløse arbejde – tilfredshed. Formålet med disse 
hovedtemaer er, at de skal give retningslinjerne for interviewets kerneområde(r). For at undersøge 
medarbejders opfattelse af fleksibilitet på arbejdspladsen, valgte vi at interviewe en medarbejder i 
flyselskabet JetTime og en medarbejder i Danske Bank – begge personer som arbejder i en stilling, 
der kræver fleksibilitet. Disse interviewpersoner er af nær relation til gruppens medlemmer, hvorfor 
vi som interviewere havde en forhåndsviden om, hvilke konsekvenser fleksibilitet kan have for et 
individ, da vi selv på nær hånd, har oplevet, hvad det vil sige, at have en stilling som fordrer 
fleksibilitet og hvilke konsekvenser der kan medføre.  
I anden fase, design, udarbejdede vi to interviewguides, indrettet efter hver interviewperson og 
deres stilling. I interviewene udarbejde vi for hvert interviewdokument, 3 forskningsspørgsmål (jf. 
bilag 4 og 5), og derefter de spørgsmål, som skulle stilles under interviewene (ibid. 152) 
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Ud fra forskningsspørgsmålene lavede vi selve interviewguiden, som bliver brugt i vores tredje 
fase, selve interviewet. I vores interviewguide har vi haft overvejelser om forskellige typer af 
interviewspørgsmål. Vi benyttede os af: 
 Sonderende spørgsmål  Opfølgning af svar 
 Specificerende spørgsmål  Opfølgning af svar med mere operationaliserende spørgsmål 
 Direkte spørgsmål 
 Fortolkende spørgsmål  Omformulering af svar 
 Mulighed for at interviewpersonen selv kunne reflektere og komme med refleksioner som 
ikke var svar på et stillet spørgsmål 
 
I fjerde fase har vi transskriptionerne, hvor interviewene bliver nedskrevet fra talesprog til 
skriftsprog, jf. bilag 4 og 5.  
I femte fase, analysen, vil vi benytte svarene fra vores udvalgte interviewpersoner til at besvare 
projektets problemstilling. Svarene skal bidrage til refleksion til projektets analyse, hvor udvalgte 
svar fra begge interviews, vil blive brugt i citatform, til videre tolkning i forhold til den anvendte 
faglitteratur.  
I sjette fase, validitet, reliabilitet og generalisérbarhed af interviewresultaterne, ses følgende 
refleksioner over vores metodevalg: 
Interviewguide 
De anvendte interviewguides, var udarbejdet efter tre opsatte forskningsspørgsmål, gav os som 
interviewere en retningslinje for, hvad interviewet skulle indeholde. Det gav ydermere 
interviewpersonen mulighed for at svare bredt, eftersom interviewene er semi-strukturerede. Dog 
kunne interviewguiden godt indeholde flere spørgsmål indenfor hvert tema, som backup hvis vores 
interviewpersoner ikke sagde noget brugbart i forhold til interviewenes hovedtemaer. Dog er 
meningen med semi-strukturerede interviews, at interviewpersonen kan svare bredt, hvorefter 
interviewerne kan tolke på det, der svares. Det er derfor vigtigt, at man som interviewer, sørger for 
at holde sig til interviewguiden, og selvom interviewpersonen svarer i øst og vest, spørger ind til de 
områder, som temaerne indeholder. Således minimeres risikoen for, at interviewpersonen forvirres, 
ved at samtalen render ud af for mange spor. Intervieweren skal være i stand til, efter et eventuelt 
svar, der ikke har noget at gøre med selve interviewet, rette samtalen ind på den information, som 
der er relevant i forhold til interviewguiden.  
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Valg af interviewform 
Det semi-strukturerede interview er fordelagtigt, når der skal udarbejdes en analyse af en gruppe 
menneskers opfattelser og selvopfattelser. Vi forberedte interviewet og indsamlede viden om emnet, 
men vi mener, at vi med det semi-strukturerede interviews kom frem til nogle bedre resultater med 
mulighed for refleksion og tolkning, end spørgeskemaer ville have gjort, da vi har opnået ny viden i 
selve interviewene, også selvom vi havde en forhåndsviden. Denne indsamlede viden var med til at 
udarbejde en analyse, med perspektiver vi ikke i forvejen var i besiddelse af, som vi mener, har 
været os behjælpelige med at udarbejde en refleksiv og relevant analyse i projektet. Det kunne dog 
have været fordelagtigt at interviewe flere personer fra samme virksomheder eller fra andre for at få 
et større og om muligt, mere differentieret perspektiv på begrebet fleksibilitet, hvilket kunne være 
os behjælpelig med at komme med en mere nuanceret analyse, end resultatet er nu. Ydermere ville 
det også have været fordelagtigt at interviewe ledere af de udvalgte virksomheder, for igen at få et 
større perspektiv på begrebet fleksibilitet, samt hvilken opfattelse lederne har af begrebet, for at 
holde det op mod medarbejdernes opfattelse. Dette ville have bidraget med et 
sammenligningsgrundlag, der ville have været gavnligt for analysen.  
Typer af spørgsmål 
Eftersom vores interviewpersoner er af nær relation til os, var det vigtigt at udarbejde spørgsmål, 
der ikke gav mulighed for indforståethed mellem interviewer og interviewperson. Samtidig skulle vi 
også holde for øje, at samtalen havde et professionelt islæt, hvor det som læser ikke kan ses, at der 
er nære relationer mellem interviewer og interviewperson. Grunden til dette er, at der ved 
spørgsmål, hvor risikoen for indforståede spørgsmål og svar, kan give et farvet billede af 
spørgsmålet, som kunne have påvirket resultatet i negativ retning. I afsnittet 3.9.1 findes der en 
mere dybdegående refleksion over, hvilke mulige faldgrupper og fordele der kan være, ved 
interview af en pårørende.  
Spørgeteknik 
Eftersom vi i gruppen har været yderst opmærksom på ikke at stille indforståede spørgsmål til vores 
interviewpersoner, har det ikke helt elimineret muligheden for, at vores interviewpersoner har svaret 
uden, at det kan læses, at vi er i relation til hinanden. Dette kan skabe en risiko for, at 
indforståetheden stadig eksisterer, hvilket vi i gruppen er opmærksomme på og holder for øje i 
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analysen, således at resultatet ikke farves. Da vi i gruppen forinden interviewet havde talt om denne 
risici, forsøgte vi under interviewet at holde den professionelle tone selvom svarene fra 
interviewpersonerne kunne være indforståede. Derudover var vi også særligt opmærksomme på som 
interviewere ikke, at lade os påvirke af de svar interviewpersonerne kom med, da svarene kunne 
have en emotionel karakter. Spørgeteknikken bar derfor præg af en professionel tone, uden 
indforståethed, der kunne have resulteret i emotionelle reaktioner fra både interviewer og 
interviewperson.  
Interviewkvalitet 
Da vi i projektet søger at finde svar på fleksibilitetens konsekvenser, har vi grundigt undersøgt, 
hvad fleksibilitet er rent begrebsligt. Dette var nødvendigt for at have den nødvendige 
grundlæggende viden, til udarbejdelse af interviewguide og spørgsmål. Dog kunne vi, med vores 
grundlæggende viden, godt have stillet bedre og mere præcise spørgsmål, der kunne bidrage til en 
bedre og mere dybdegående refleksion. Derudover, som beskrevet ovenfor, kunne det faktum, at vi 
kender interviewpersoner nært, have haft en negativ effekt i forhold til indforståethed. En 
udefrakommende interviewer ville kunne have stillet flere dybdegående spørgsmål, da holdninger 
og formuleringer, der er ”common sense” mellem os som interviewere og vores interviewpersoner, 
ville have været nødt til eksplicit at blive forklaret for en udefrakommende. Dermed kan vi have 
begrænset vores resultat ved, at vi kender vores interviewperson. Men der findes dog fordele ved at 
interviewe en pårørende (jf. 3.9.1), særligt at vores tætte relation til interviewpersonerne skabt en 
mere afslappet atmosfære under interviewet, således at samtalen blev mere afslappet og muligheden 
for at vi som interviewer kan få interviewpersonerne til at åbne op og fortælle mere, end en 
udefrakommende måske kunne have gjort.  
Pålidelighed/gyldighed 
Som nævnt ovenfor, ville det have været fordelagtigt at have indsamlet viden fra yderligere 
medarbejdere og ledere af uafhængige virksomheder, for at finde noget generelt og 
sammenligneligt. Det sammenligningsgrundlag vi har nu, er begrænset, da vi kun har interviewer to 
personer, og derfor kan pålideligheden og gyldigheden kritiseres. Grundet tidsnød har vi i gruppen 
ikke været i stand til at interviewe flere personer, hvilket uden tvivl har resulteret i en mere 
begrænset analyse end tilfældet havde været, hvis vores sammenligningsgrundlag var større og 
mere generelt.  
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Ydermere beskriver Kvale & Brinkmann 12 aspekter, som er centralt at holde sig for øje, når et 
kvalitativt forskningsinterview udarbejdes. Disse 12 aspekter har været med til at guide os til, 
hvordan interviewene skulle udarbejdes, og hvordan vi som interviewere skal forholde os i en 
interviewsituation. 
Vi opstiller de 12 aspekter her, men uddybning af disse findes i bilag 1. (Kvale et.al 2009: 41ff.): 
- Livsverden 
- Mening 
- Kvalitet 
- Deskriptivt 
- Specificitet 
- Bevidst naivitet 
- Fokus  
- Flertydighed 
- Forandring  
- Sensitivitet 
- Mellemmenneskelig situation 
- Positiv oplevelse 
Det semistrukturerede interview 
Dette projekt er baseret på et semistruktureret interview, som er Kvale & Brinkmann definerer 
således: 
… et interview, der har til formål at indhente beskrivelser af den interviewedes livsverden 
med henblik på at fortolke betydningen af de beskrivende fænomener. (Kvale et.al 2009: 19) 
 
Et interview er en proces, hvor der aktivt produceres viden og dette sker gennem en 
samtalerelation mellem interviewer og interviewpersonen. (Kvale et.al. 2009:34) Det 
semistrukturerede interview forsøger at efterligne en hverdagssamtale, da der skal skabes 
en tillid, før interviewpersonen åbner sig og fortæller om sin livsverden. Dog skal 
interviewet stadig have en struktur og et formål, for at kunne besvare problemstillingen. 
Strukturen medfører en asymmetrisk magtrelation mellem interviewer og interviewperson, 
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da der forekommer en envejskommunikation. Intervieweren stiller spørgsmålene, former 
samtalen og har også efter endt interview monopol på at fortolke interviewpersonens 
udsagn (ibid. 51).  
3.9.1 At interviewe en pårørende  
Vi har i gruppen valgt at benytte os af kvalitative forskningsinterviews, for selv at indhente data til 
projektets problemstilling. De informanter vi har valgt at interviewe, er personer af nær relation til 
gruppens medlemmer, hvilket kan skabe nogle forhindringer i forhold til selve interviewet og 
analysen deraf, men samtidig også rummer nogle fordele.  
Når man som interviewperson interviewer pårørende til en selv, har man flere og mere intime 
sociale bånd til interviewpersonen, end en interviewer der ikke har samme relation (Nielsen et.al. 
1993: 22). Derudover findes der også en risiko for, at intervieweren vælger at overse nogle vigtige 
punkter i analysen af interviewet, da det er informationer, der kommer for tæt på og er svære at 
bearbejde (ibid.). Der kan måske opstå nogle ubehagelige situationer, hvis intervieweren får et svar 
på et spørgsmål, der påvirker intervieweren følelsesmæssigt, hvilket så kan påvirke resten af 
interviewet og dets fremlæggelse (ibid.). Det skaber derfor en fare for at interviewet bliver 
subjektivt i stedet for objektivt, da interessen bliver så stærk, at det styrer erkendelsen (ibid. 23).  
 
Der ligger yderligere en begrænsning i, hvordan man som interviewer anskuer forholdene der 
afdækkes. Der er risiko for, at man som tæt relation har et frøperspektiv og en nærsynethed, således 
at den subjektive fortolkning trumfer og der derigennem kan opstå fejlkilder (ibid. 26).  
Det kan også fra interviewpersonens side være problematisk at skulle interviewes af en tæt relation, 
den interviewede kan muligvis have svært ved at være helt ærlig og måske pynte på sine svar, for 
ikke at skabe konflikt eller ubehagelig stemning mellem intervieweren og interviewpersonen (ibid. 
27).  
Ydermere kan man som interviewer risikere at lide af indforståethed, og undlade vigtige pointer i 
interviewet og analysen, der er af yderst vigtighed for undersøgelsen (ibid.). Det er nødvendigt for 
analysens kerne at man som interviewer og forsker forholder sig objektiv i fortolkningen af de 
indsamlede data således, at man ikke lader sig påvirke af personlige og indforståede meninger og 
fordomme (Nielsen et.al. 1993: 27). 
 
26 
 
Der findes dog også fordele ved at interviewe en nær relation, da intervieweren personligt kender 
den interviewede og derved har en større indlevelsesevne og formidling (ibid. 25). Intervieweren 
har en bedre forståelse for interviewpersonen, da de kender hinanden personligt, og kan bedre 
analysere forskellige kropssprog og tonefald, end en ekstern interviewer ville kunne (ibid.). 
Derudover kan denne relation skabe en fordel i interviewet, da det personlige engagement kan 
medføre, at intervieweren bliver mere udholdende og interesseret som forsker, da han/hun er i tæt  
relation til den interviewede (ibid. 23). Der foreligger samtidig et større kendskab til tidligere 
begivenheder, der kan have betydning for analysen af interviewet, f.eks. forskellige datidige 
hændelser, der har påvirket interviewpersonen, der ikke nævnes i interviewet, men som kan have en 
vigtig refleksiv betydning for analysens indhold (ibid. 25). Ydermere, i lyset af det personlige 
kendskab til interviewpersonen, vil man kunne få fyldigere og mere nuancerede svar på 
spørgsmålene, da man kan formulere dem mere tilpasset til interviewpersonen på baggrund af den 
tætte relation, og igennem opfølgningsspørgsmål komme tættere på mere konkrete og 
fyldestgørende svar, end en ekstern interviewer vil kunne indsamle (ibid.). 
Afslutningsvis er der nogle forholdsregler, der skal følges i forbindelse med selve analysen af 
interviewet, når man har interviewet en pårørende. Som tidligere nævnt i dette afsnit, er det af 
særlig vigtigt karakter, at intervieweren hæver sig fra frøperspektiv til fugleperspektiv, og derved 
forholder sig objektiv til den indsamlede data. Dette kriterium gælder ligeledes for selve analysen af 
interviewet, hvorfor det er vigtigt at intervieweren forinden interviewet og særligt i analysen af 
samme, har klarlagt sin forudfattede forståelse og fordomme om emnet og de problemområder, der 
skal behandles (ibid. 29). Det kan være en hjælp, i forhold til at hæve sig til fugleperspektiv at 
forholde sig objektivt til data og at anbringe flere metodiske teorier i mellem sig selv og 
virkeligheden (ibid.). Det er altså vigtigt, at analysen ikke kun bygges op på baggrund af en enkelt 
teori om kvalitativ empiri udvalgt efter interviewerens egne fordomme, men af flere konkurrerende, 
supplerende og komplementære teorier, der skal kunne bidrage til, at intervieweren får flere 
perspektiver på emnet og metoden til, hvordan det gribes an at skulle interviewe en nær relation. 
(Nielsen et.al. 1993: 29). 
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4.0 Teori 
Teoriafsnittet vil gennemgå de primære teorier, vi vil benytte os af i analysen; herunder Sennett og 
Herzberg, som beskrives i det følgende afsnit. 
4.1 Richard Sennett 
Richard Sennett, født i 1943, er en amerikansk professor i sociologi, der underviser ved London 
School of Economics og Massachusetts Institute of Technology.  
I hans til dato mest anerkendte værk: ”Det fleksible menneske - eller arbejdets forvandling og 
personlighedens nedsmeltning”, stiller han det grundlæggende spørgsmål: hvordan vi kan realisere 
langsigtede mål og værdier, når det moderne samfund og arbejdslivet er helliget af den korte sigt og 
de uendeligt små tidshorisonter, der hersker i nutidens projektorienterede teamwork (Sennett 1999: 
1). Han argumenterer for det synspunkt, at rastløse og tilsyneladende evige forandringer på 
arbejdspladsen resulterer i, at den stadig mere udbredte usikkerhed hos de ansatte gør det mere og 
mere umuligt for dem at opnå moralsk og personlig identitet. Disse moderniserede koncerner med 
fleksibilitet i hovedsædet skaber ansatte, der taber værdighed og selvforståelse (ibid. 30). 
Modernitet og fleksibilitet 
Det moderne og senmoderne samfunds udvikling - særligt i forbindelse med globaliseringen, har sat 
fokus på konkurrenceevnen virksomheder i mellem, da det i det senmoderne samfund er nemt at 
importere og eksportere fra diverse lande, bare produktionen er billig (Sennett 1999: 8). Det lægger 
et pres på virksomhederne. Det betyder, at de konstant må være omstillingsparate for at kunne 
konkurrere på verdensmarkedet, og det afspejler sig i de krav, der stilles til medarbejderne. Det 
forventes i den forbindelse, at en medarbejder er lige så omstillingsparat samt er interesseret i 
videreudvikling og opkvalificering af egne evner således, at det er muligt at følge med udviklingen i 
en given virksomhed. Richard Sennett beskriver denne udvikling som følgende:  
De ansatte skal kunne reagere hurtigt, være indstillet på forandringer med kort varsel, hele tiden turde 
løbe risici og gøre sig mere og mere uafhængig af regler og formelle procedurer. (Sennett 1999: 7)  
De traditionelle rammer for arbejdslivet er i den forbindelse ændret. I det industrielle samfund 
havde de ansatte faste rammer, hvori karrieren også trinvis skred frem, samtidig med at 
lønmodtagere kun havde et eller to forskellige job gennem et helt arbejdsliv. Denne tendens er ved 
at uddø ifølge Sennett, som skriver, at det mest åbenlyse tegn på denne forandring findes i udtrykket 
”ikke fastansættelse”. Dette betyder, at en lønmodtager ansættes for en periode, til at løse en 
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specifik opgave, hvorefter han/hun så igen fritstilles når opgaven er løst tilfredsstillende. Et 
eksempel på denne form for arbejde er projektarbejde (ibid. 22).  
Som nævnt ovenfor er de traditionelle rammer i arbejdslivet udviskede, hvilket også ses ved 
udøvelsen af de ansattes færdigheder, som skal udvikles hele arbejdslivet igennem – en uddannelse 
er ikke nødvendigvis nok. Det fordres fra mange virksomheder, at en ansat videreuddanner sig i 
virksomheden (eksempelvis gennem kurser), for at være omstillingsparat til at påtage sig nye 
opgaver. Derudover ses også jobskift oftere i forbindelse med ”ikke fastansættelse” begrebet som 
Sennett beskriver. 
I dag kan en ung amerikaner med mindst to års collegeuddannelse bag sig forvente at skifte job mindst 
elleve gange i sit arbejdsliv og at skulle ændre sit kvalifikationsgrundlag mindst tre gange i løbet af sine 
fyrre arbejdsår. (Sennett 1999: 19) 
Det tilhørsforhold og den gensidige respekt, en medarbejder tidligere havde for og på 
arbejdspladsen, eksisterer ikke på samme måde for medarbejdere, der ofte skifter job (eksempelvis 
som følge af begrebet ”ikke fastansættelse”) (ibid. 108). Tillid og loyalitet er to begreber, der tager 
tid at opbygge. Det er en lang proces for både arbejdsgiver og arbejdstager at oprette tillid og 
loyalitet overfor hinanden. Derfor kan ”ikke fastansættelse” være et problem for medarbejderne, da 
det med en begrænset arbejdsperiode svækker fundamentet for en gensidig tillid og loyalitet mellem 
arbejdsgiver og medarbejder:  
Ikke fast ansættelse er et princip, der undergraver tillid, loyalitet og gensidige forpligtelser. 
(Sennett 1999: 22).  
 
Sennett mener, at der hos en fastansat medarbejder, er et krav fra virksomhedens side om at 
videreuddanne sig. Dette avler et naturligt pres på det enkelte individ, da dette pres medfører en 
frygt for at blive fyret eller rokeret rundt, hvis ikke man som medarbejder følger med udviklingen i 
virksomheden (ibid. 25).  Individet risikerer at havne i en risikofyldt zone, hvor det ikke længere 
kan føle sig tryg og sikker på deres eksisterende arbejdsplads. Dette kan være med til at skabe en 
individkultur, hvor der hersker stor usikkerhed og selvrealiseringen besværliggøres for individet: 
Den kortsigtede kapitalisme truer med at undergrave hans karakter, især de sider af den, som binder 
mennesker sammen og giver dem en fornemmelse af hver for sig at have et bæredygtigt selv.  
(Sennett 1999: 25) 
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Fleksibiliteten kan lidt forenklet forklares som værende kapitalismens svar til den bureaukratiske 
rutine og de traditionelle rammer. Fleksibiliteten har det primære formål at være tilpasningsdygtig 
overfor omskiftelighed uden at lade sig nedbryde af det (Sennett 1999: 47). John Stuart Mill (f. 
1806-1873), som var en britisk filosof mente, at fleksibel adfærd avler personlig frihed. Det at være 
tilpasningsdygtig og åben overfor forandringer er en karakteregenskab, som udgør en forudsætning 
for den frie handlen - mennesket er frit, da det er i stand til at omstille sig (ibid. 48).  
Sennett argumenterer i den forbindelse for, at dette har skabt nye magt- og kontrolstrukturer og ikke 
frigørende betingelser. Disse består af tre elementer (Sennett 1999: 48);  
- Traditionsnedbrydende genopfindelse af institutioner og virksomheder  
- Fleksibel specialisering af produktion  
- Magtkoncentration uden centralisering 
Et eksempel på hvordan disse tre betingelser arbejder sammen i det fleksible regime ses ved 
organiseringen af arbejdstiden på arbejdspladsen (ibid. 59). Arbejdspladser med ønsket om 
fleksibilitet, benytter sig af tidsorganiseringen ”flekstid”. Flekstid defineres ved, at mødetiderne for 
de ansatte i en virksomhed individualiseres – det er muligt for medarbejderen selv at bestemme sine 
mødetider, så længe medarbejderen arbejder, hvad der svarer til 37 timer om ugen
1
. Der hersker 
dermed ikke faste mødetider. Den virker som en frisættelse af arbejdstiden, en ægte fordel ved den 
moderne virksomheds nedbrydelse af den standardiserede rutine (ibid. 60).  
Sennett mener dog, at flekstidens realiteter er anderledes. Han mener, at flekstid er blevet et 
privilegium for bestemte dele af arbejdsstyrken og ikke for alle. Flekstiden er blevet et privilegium i 
arbejdsdagen, alt imens arbejde om aftenen og natten stadig overlades til de mindre privilegerede 
klasser (Sennett 1999: 173). Fleksibel tidsplanlægning er i højere grad et personalegode, der tildeles 
begunstigede medarbejdere, end den er en arbejdsmæssig rettighed (ibid. 61).  
Flekstid skulle gerne anses som en belønning for den privilegerede medarbejder, men det ser dog ud 
til at den skaber problemer, særligt hvis vi ser på den mest fleksible form for flekstid, nemlig 
hjemmearbejde (ibid. 62). Denne form for flekstid giver anledning til stor utryghed hos 
arbejdsgiveren. De er bange for at miste kontrollen med deres fraværende medarbejdere, og de kan 
nære mistanke om, at de hjemmearbejdende fristes til at misbruge deres frihed (ibid.). Der er derfor 
                                                          
1
 Der behøver ikke nødvendigvis være tale om 37 timer. Dette er blot et eksempel på, at en medarbejder alt i alt på 
månedsbasis skal arbejde det antal timer om ugen som medarbejderens kontrakt skriver. 
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blevet indført nye former for kontrol, hvor arbejdsgiveren kan tjekke om medarbejderne laver det 
stykke arbejde, der er aftalt. (Sennett 1999: 63). 
Sennett mener i den forbindelse ikke, at flekstid kan forbindes med et personalegode, og ydermere i 
den henseende virker frisættende for en medarbejder. Det er i realiteten blot den geografiske 
placering arbejdet udføres på, medarbejderen har selvbestemmelse over, men har ikke nogen 
kontrol med selve arbejdsprocessen, da den konstant overvåges af arbejdsgiveren. Medarbejderen er 
nok fri, men det er en amoralsk frihed (ibid.). Flekstiden gør altså ikke medarbejderen fri, men 
stadig begrænset, pga. overvågningen og kontrollen fra arbejdsgiveren.  
Den fleksible medarbejder, der er omstillingsparat, betragtes ifølge Sennett som en 
karakteregenskab, hvor livserfaring ikke længere vægtes lige så højt, som den gjorde i 
industrisamfundet. I det senmoderne samfund fokuseres der kun på nuet og de kortsigtede 
resultater. Traditionelle rammer og struktur anses ikke længere for gunstigt og sammenlignes med 
alderdom og stivhed, hvor fleksibilitet sammenlignes med ungdom og hurtig omskiftelighed (ibid. 
103). Sennett skriver: 
En fleksibel virksomhedspraksis hviler på den antagelse, at hurtig udskiftning af viden og færdigheder 
er det normale. (Sennett 1999: 106) 
Både de ansatte og virksomheden skal være i stand til at reagere hurtigt og være parate til 
forandringer. De skal hele tiden turde løbe risici og gøre sig uafhængige af regler, skik og brug. 
Tradition og velanstændighed er ikke længere relevant og noget, der hører fortiden til. 
Medarbejderne skal være fleksible og omskiftelige – de skal være kamæleoner (ibid. 107)   
4.2 Frederic Herzberg 
Frederic Herzberg er arbejdspsykolog og har i forbindelse med sin motivationsteori beskæftiget sig 
med, hvilke forhold på arbejdspladsen, der motiverer og påvirker medarbejderne. De forhold der 
påvirker en medarbejder, er med til at bestemme, hvordan medarbejderens holdning er til arbejdet, 
samt graden af tilfredsstillelse medarbejderen har i forbindelse med sit arbejde. (Stordal et.al. 2009: 
342). Motivationsteorien er baseret på disse ovenstående faktorer, som har gjort det muligt for 
Herzberg at undersøge graden af motivation hos medarbejdere, samt at arbejde med at øge 
motivationen hos medarbejdere på en arbejdsplads.  
De forhold, der gør sig gældende opdeler Herzberg i to grupper; motivationsfaktorerne og 
vedligeholdelsesfaktorerne (ibid.). Motivationsfaktorerne er de forhold, der relaterer sig direkte til 
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selve arbejdet samt følelserne forbundet hermed – eksempelvis følelsen af at have udrettet noget, 
anerkendelse, selvbestemmelse, ansvar etc. Vedligeholdelsesfaktorerne relaterer sig til de ydre 
forhold til arbejdet – herunder løn, arbejdstider, kollegiale forhold osv. (ibid.). Egentlig motivation 
eksisterer kun ved en positiv holdning til arbejdet. Dette kan i en kort periode opnås gennem 
vedligeholdelsesfaktorerne, men på længere sigt er dette ikke nok, da det ikke er motiverende i sig 
selv (Stordal et.al 2009: 343). Herzberg skelner i den forbindelse mellem direkte og indirekte 
faktorer i forbindelse med motivation. De direkte faktorer er de, der relaterer sig til 
motivationsfaktorerne da de vedrører selve arbejdet, hvor de indirekte faktorer gælder 
vedligeholdelsesfaktorerne, da disse relaterer sig til de ydre forhold omkring arbejdet (ibid.).   
4.2.1 Maslows behovspyramide 
Frederic Herzbergs opdeling af motivationsfaktorer og vedligeholdelsesfaktorer, eller direkte og 
indirekte motivationsfaktorer relaterer sig til Maslows behovspyramide. Vi vil derfor i det følgende 
afsnit kort gennemgå behovspyramiden og Herzbergs relation hertil. 
 Maslows behovspyramide baserer sig på en forståelse af, at mennesker konstant stræber efter at 
opfylde et eller flere behov gennem handling (Stordal et.al. 2009: 337). Det er ydermere ikke muligt 
at opfylde alle behov, da et nyt behov vil melde sig når det foregående er opfyldt – derfor opnår vi 
som mennesker aldrig fuld tilfredshed ifølge Maslow. Han opdeler desuden disse behov i fem 
kategorier og illustrerer behovene i en pyramide, idet et opfyldt behov avler nye behov som 
forudsætter at grundlæggende behov er dækket. Måden hvorpå disse behov søges opnået afhænger 
af det miljø vi lever i, samt at styrken af behovet varierer fra person til person afhængigt af 
personlighedstræk. Det er desuden aldrig bevist, at denne hierarkiske opbygning som den er anvist 
nedenfor gør sig gældende. Der er dog en bred enighed om, at de nederste behov skal være dækket 
for, at mennesket begynder at stræbe efter de øverste behov. (ibid. 340).   
Pyramidens fem kategorier kan ses nedenfor.  
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Fysiologiske behov 
Behov for tryghed og sikkerhed 
Sociale behov 
Egoistiske behov 
Behov for selvrealisering 
   
 
 
 
 
 
 
 
 (Kilde: Stordal et.al. 2009: 338) 
 
 
Pyramiden viser de fem behov kategorier, og vi vil nedenfor kort gennemgå, hvad disse indebærer. 
(Stordal et.al. 2009: 338ff).   
Fysiologiske behov 
De fysiologiske behov er de grundlæggende behov, der gør sig gældende for, at et menneske kan 
overleve. Her findes behov som føde, væske, hvile og varme. Er det behov ikke tilfredsstillet vil det 
overskygge alle andre behov.  
Tryghed og sikkerhed 
Når de fysiologiske behov er tilfredsstillet, stiger behovet for tryghed og sikkerhed, som også er et 
af de helt basale behov for mennesket. Det omhandler både tryghed og sikkerhed i forbindelse med 
de nære relationer, men også i forbindelse med arbejdspladsen og ens ansættelse.  
 
33 
 
Sociale behov 
De sociale behov indtræder når de fysiologiske behov samt behovet for sikkerhed og tryghed er 
opfyldt. De sociale behov omhandler en trang til at føle sig nært knyttet til andre mennesker, 
herunder gengældte følelser i forbindelse med kærlighed og hengivenhed.  
Egoistiske behov 
Først når tre foregående behov er tilfredsstillet indtræder de egoistiske behov, som kan opdeles i to 
underkategorier; selvagtelse og omdømme/anerkendelse. 
Behovet for selvagtelse er et grundlæggende behov for at føle, at man mestrer sit familieliv og 
arbejdsliv, eksempelvis. I forbindelse med at mestre disse ting, er der en følelse af medbestemmelse 
og ansvar for sit eget liv. Ud over selvagtelse er der omdømme, som er et behov for anerkendelse 
fra andre mennesker – det værende sig familiemedlemmer og/eller kollegaer og chefer.    
Det kan være svært at opnå tilfredsstillelse i forbindelse med de egoistiske behov, da mennesker 
ofte stræber efter nye og større mål.  
Selvrealisering  
Behovet for selvrealisering er det sidste behov i pyramiden, og udspringer af et tilfredsstillet 
egoistisk behov. I den forbindelse må det siges kun at være få mennesker, det når til dette behov i 
og med de egoistiske behov er svære at tilfredsstille.  
Når trangen til selvrealisering opstår, omhandler det typisk en dybere mening med livet som 
menneske, og i den forbindelse en refleksion over at gøre og være noget betydningsfuldt – 
eksempelvis i forbindelse med ens arbejde. I den forbindelse kan det omhandle en stilling, hvor der 
er mulighed for både faglig og personlig udvikling, samt at få lov til at arbejde med, det man er 
særligt dygtig til.  
Beskrivelsen af Maslows behovspyramide er baseret på Henrik Stordal og Arne Steen Sørensens 
bog ”Human Resources”, og centrerer sig derfor meget om arbejdslivet. Der er andre aspekter af 
Maslows behovspyramide, men i forbindelse med dette projekt, samt Herzbergs teori om 
motivation, finder vi denne vinkel væsentlig. 
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Herzberg & Maslow 
Herzberg opdeler som tidligere nævnt motivation i direkte og indirekte faktorer, hvilket kan 
overføres til Maslows behovspyramide. Vedligeholdelsesfaktorerne (indirekte faktorer) relaterer sig 
til Maslows tre nederste behov: Fysiologiske, tryghed og sikkerhed samt sociale behov, hvor 
motivationsfaktorerne (direkte faktorer) relaterer sig til de to øverste behov; de egoistiske behov 
samt behovet for selvrealisering. (Stordal et.al. 2009: 343) 
Ifølge Henrik Stordal og Arne Steen Sørensen er de tre nederste behov nogenlunde dækket hos 
gennemsnitsmennesket, og derfor vil en yderligere dækning af disse behov gennem 
vedligeholdelsesfaktorerne på arbejdspladsen ikke virke motiverende. Dermed kan 
vedligeholdelsesfaktorerne ikke på længere sigt virke motiverende for medarbejderne. Derfor må 
man motivere dem med de motivationsfaktorer Herzberg beskriver, som retter sig mod de egoistiske 
behov og selvrealisering. (ibid.). Dog skal vedligeholdelsesfaktorerne ligesom de tre nederste behov 
i Maslows behovspyramide være dækket, for at motivationsfaktorerne bliver relevante.  
4.2.2 Vedligeholdelses- & motivationsfaktorer 
Vi vil i det følgende opridse nogle af de eksempler ”Human Resources2” gennemgår i forbindelse 
med henholdsvis vedligeholdelses- og motivationsfaktorer, i håb om at kunne sætte nogle af disse 
faktorer i relation til vores casestudie.  
Vedligeholdelsesfaktorer 
Det er svært at lave en skarp opdeling af henholdsvis vedligeholdelses- og motivationsfaktorer, men 
bogen gennemgår i forbindelse med vedligeholdelsesfaktorerne tre overemner; belønning for 
arbejdet, holdninger og rammer samt arbejdstider og fleksibilitet. (Stordal et.al. 2009: 344).  
Belønning for arbejdet: løn, pension, frynsegoder, medarbejdertilbud og kantineordning.  
Holdninger og rammer: struktur og rammer for arbejdet, grøn politik, arbejdsmiljø, alkohol, 
rygning, ligestilling og information 
Arbejdstider og fleksibilitet: arbejdstid, distancearbejde, ferie, fridage og barselsregler  
 
                                                          
2
 Henrik Stordal & Arne Steen Sørensen: ”Human Resources – videregående uddannelser” 3. udg., 1. opslag, 
Academica, 2009 
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Motivationsfaktorer 
Motivationsfaktorerne har været under udvikling de seneste år, da der er kommet et større fokus på 
medarbejdernes personlige udvikling. Det øgede fokus på medarbejdernes udvikling ses i de tre 
overemner Stordal og Sørensen gennemgår i forbindelse med motivationsfaktorerne; herunder: 
selve arbejdet, holdninger og rammer, uddannelse og udvikling. (ibid. 345).  
Selve arbejdet: jobindhold, opgaver, ansvar, jobudvikling (nye opgaver), beslutningskompetence, 
organisatorisk indplacering. 
Holdninger og rammer: omgang med kollegaer, chefers påskønnelse, kultur og arbejdsklima, 
information 
Uddannelse og udvikling: medarbejderudviklingssamtaler (MUS), karriereplaner, kurser, 
uddannelse, jobrotation, personlig og faglig udvikling.  
Det kan i det ovenstående ses, at vedligeholdelses- og motivationsfaktorerne overlapper hinanden, 
hvilket relaterer sig til, at disse rammer gør sig gældende for at kunne opfylde mere end et behov.   
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5.0 Empiri 
Empiri kapitlet vil gennemgå det vigtigste empiriske materiale, vi benytter. Herunder vil vi i dette 
kapitel lave et kort resumé af de interviews, vi har lavet. 
5.1 Livsfaser  
Finansforbundet publicerede i 2008 sit Livsfasekatalog, som havde til formål at oplyse 
medarbejdere og arbejdsgivere i finanssektoren om vigtigheden i at møde sine medarbejdere der, 
hvor de er, for at sikre et godt arbejdsliv. For at forstå hvor medarbejderne er i deres arbejdsliv, 
opdeler dette katalog arbejdslivet op i en række faser, som beskriver arbejdslivet i forbindelse med 
disse faser, samt muligheder og risici forbundet med disse. (Finansforbundet 2008: 3).  
Ifølge Finansforbundet er en livsfase defineret som en periode af livet, der skaber særlige behov for 
medarbejderen i forhold til arbejdspladsen. En medarbejder kan befinde sig i den samme livsfase 
hele sit arbejdsliv, eller kan være midt i mellem to livsfaser på én gang. Centralt for begrebet er, at 
medarbejderen har: ”... forskellige behov, krav, værdier og ønsker i disse faser.” (Finansforbundet 
2008: 4). Ydermere er begrebet baseret på tre udviklingsmæssige tendenser, der gør det relevant at 
diskutere livsfaser ift. arbejdslivets karakter; herunder: individualisering, aldring og senere fødsler, 
samt ligestilling (ibid. 5f.).  
Individualiseringstendensen påvirker den måde medarbejderne vælger at leve deres liv på, da 
individet med individualisering i mindre grad, lader sig påvirke af normer, der knytter sig til en 
bestemt aldersgruppe (ibid.). Derfor er det svært som arbejdsgiver at vide, hvordan en medarbejder 
vælger at prioritere sit familie- og arbejdsliv. I den forbindelse er en af to demografiske 
udviklingstendenser; senere fødsler. Denne tendens betyder, at det ikke kun er i en medarbejders 
unge år, at der skal være tid og plads til at stifte familie. Den anden demografiske udvikling er 
aldring, hvor Danmarks statistik forudser, at der i 2030 vil være 538.000 flere personer over 65 år 
(ibid. 6). Det medfører en større konkurrence i rekruttering af de yngre årgange til arbejdsmarkedet. 
Den tredje tendens kataloget beskriver, er ligestilling. Ligestilling betyder i denne forbindelse, at 
flere mænd og kvinder ser mere ens på balancen mellem arbejde og familie (ibid.). 
Livsfaserne er ikke aldersbetinget grundet ovenstående faktorer.  
Disse tre tendenser bevirker, at både medarbejdere og arbejdsgivere har mange præferencer og 
individuelle ønsker, som afhænger af, hvilken livsfase de befinder sig i. Vi vil i det følgende 
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gennemgå disse livsfaser, og senere i projektet forsøger vi at spore os ind på vores 
interviewpersoners position i forhold til, hvilken livsfase de befinder sig i.  
Omsorgsfasen 
Omsorgsfasen er karakteriseret ved at være en periode i en medarbejders liv, hvor vedkommende 
har behov for tage sig af en pårørende. Det omhandler ofte det tidspunkt, hvor medarbejderen får 
børn, men kan opstå ved et sygdomsramt familiemedlem, hvilket betyder, at en medarbejder med 
meget kort varsel indtræder i omsorgsfasen (Finansforbundet 2008: 8). Omsorgsfasen er yderligere 
karakteriseret ved, at medarbejderen prioriterer sin familie frem for sit arbejde, og det er typisk 
kvinder der befinder sig i denne fase. 
Finansforbundet beskriver i den forbindelse et muligt tilbud, man som leder kan give til 
medarbejderen i denne fase, som består af en flekstidsordning for at imødekomme medarbejderens 
behov. (ibid. 9). Denne mulighed tilbydes i forbindelse med de risici, der ellers kan være forbundet 
med at befinde sig i denne fase – både for medarbejderen og arbejdsgiveren. En af de risici 
Finansforbundet i den forbindelse pointerer, er at medarbejderen fravælger arbejdet helt i 
forbindelse med lange orlovsperioder eller deltid. Hvor det med denne ordning giver mulighed for 
medarbejderen at få frihed til at tage sig af en pårørende, som bevirker at medarbejderen får større 
arbejdsglæde og større loyalitet over for virksomheden. (Finansforbundet 2008: 9).  
Leve livet-fasen 
Denne fase er karakteriseret ved, at medarbejderen oplever et behov for tid til andre aktiviteter, end 
dem der er forbundet med arbejdet – det kan eksempelvis være rejser, sport og frivilligt arbejde. 
Medarbejderen har typisk slet ikke børn, eller også er børnene ikke længere hjemmeboende, hvilket 
giver plads for medarbejderen til selvrealisering i fritiden. Arbejdet er i den forbindelse ikke i sig 
selv identitetsskabende. (ibid. 10). I denne fase vil en medarbejder sandsynligvis ikke yde en 
mindre indsats i arbejdstiden, men ønsker ikke at påtage sig arbejdsopgaver, der lægger bånd på 
medarbejderens fritid, og vil kun tage overarbejde i forbindelse med at opspare tid og penge til 
fritidsinteresserne. (ibid.) 
Finansforbundet opstiller til denne fase den mulighed, at medarbejderen får mulighed for at bruge 
deres arbejdstid til at lave frivilligt arbejde, som de ellers ville have brugt fritiden til. Det giver både 
medarbejderen den fleksibilitet vedkommende har behov for, men kan også have en positiv 
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indflydelse på virksomheden i forbindelse med dens image udadtil, ved at være associeret med at 
være en virksomhed med plads til fritidsaktiviteter. (Finansforbundet 2008: 11). Hvis virksomheden 
ikke giver medarbejdere i denne fase plads til selvrealisering, risikerer de, at medarbejderen vil gå 
ned på deltid for at få tid til sine fritidsaktiviteter, samt at virksomheden vil opleve en nedsat 
arbejdsglæde hos medarbejderen. Hvis det derimod er en mulighed for medarbejderen at have 
frirum til sine fritidsaktiviteter, vil virksomheden opleve stabile og loyale medarbejdere. (ibid.).  
Fuld fart frem-fasen 
Medarbejderen der befinder sig i ”fuld fart frem-fasen” har fokus på sin karriere og sidder ofte i en 
lederstilling, eller ønsker snarest muligt at komme til det. Medarbejderen har en lang arbejdsuge, og 
benytter sig gerne af hjemme- og overarbejde (ibid. 12). Hvis medarbejderen har børn, vil der typisk 
være en partner, der tager sig af børnepasningen, mens medarbejderen har fokus på karrieren.  
Begrebet karriere skal i denne forstand opfattes på traditionel vis som avancement i 
stillingshierarkiet, som også definerer medarbejderen, der typisk befinder sig i denne fase – netop 
en medarbejder i en lederstilling (ibid.). Det er i den forstand succesoplevelse, status og 
anerkendelse, der er motiverende faktorer for denne medarbejder. Det er desuden ikke et 
aldersdefineret tidspunkt i livet, at en medarbejder træder ind i denne fase, men andre begivenheder. 
Det er muligt for medarbejderen at træde ind og ud af denne fase flere gange i løbet af 
vedkommendes arbejdsliv, og nogle medarbejdere befinder sig i denne fase hele livet, alt afhængig 
af hvordan tilværelsens omstændigheder er for medarbejderen. (Finansforbundet 2008: 12).  
Finansforbundet foreslår at medarbejdere i denne fase tilbydes en mentorordning. Denne ordning 
består af erfarne ledere, som skal hjælpe medarbejderne i faglig sparring og generel 
erfaringsudveksling i forbindelse med arbejdet og dets udfordring (ibid. 13). Mentorordningen er 
tiltænkt at skulle hjælpe de ambitiøse medarbejdere med at prioritere og sortere mellem deres 
ønsker og forventninger. Ved denne ordning er det muligt for medarbejderen at have fuldt fokus på 
karrieren og nå sine mål i arbejdslivet, uden at opleve stress og udbrændthed som er risicifaktorer 
forbundet med denne livsfase. (ibid.). Samtidig vil arbejdsgiveren i den forbindelse opleve 
kompetente medarbejdere, som typisk er tidsfleksible og engagerede i at gøre en stor indsats for 
virksomheden. En af de helt store risici for virksomheden med medarbejdere i denne fase, er at 
medarbejderen rammes af stress, som medfører lavere produktivitet og højt sygefravær. (ibid. 13).  
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Udviklingsfasen 
Udviklingsfasen er karakteriseret ved at medarbejderen identificerer sig med sit arbejde, og ønsker 
udfordringer og faglig udvikling. Den faglige udvikling er omdrejningspunktet for denne fase, samt 
at dette er målet i sig selv – og ikke ønsket om forfremmelse. (Finansforbundet 2008: 14). De 
motiverende faktorer er typisk indholdet i arbejdet, samt anerkendelse omkring den udførte indsats. 
Ydermere afspejler denne fase sig i en arbejdsuge, som typisk er lang, men betragtes ikke 
umiddelbart som en omkostning, da medarbejderen gør det han brænder for (ibid.). Dog ligger der 
stadig en risiko for stress og udbrændthed i denne fase, som følge af de lange arbejdstider og de 
krav medarbejderen bliver stillet, samt medarbejderens egne krav i forbindelse med kvaliteten af det 
udførte arbejde.  
Finansforbundet opstiller som mulighed at danne et fagligt netværk omkring medarbejdere i denne 
fase, som centrerer sig om faglig sparring med kollegaer i samme situation. Det skal være med til at 
undgå de risici, der er forbundet med denne livsfase, og i stedet åbne for de muligheder, der ligger 
for både medarbejder og arbejdsgiver i denne livsfase (ibid. 15). For medarbejderen giver denne 
fase mulighed for et spændende arbejdsliv fyldt med faglig udvikling, hvor virksomheden vil opleve 
kompetente og engagerede medarbejdere, som yder en stor indsats i virksomheden. (ibid.) 
Refleksionsfasen 
En medarbejder indtræder typisk i refleksionsfasen når medarbejderen er i en situation, hvor det 
hele i virkeligheden kører på skinner. Medarbejderen er ikke udsat for de store begivenheder i livet, 
sidder i en stilling han har siddet i længe uden at være utilfreds og er typisk godt stillet økonomisk.  
De medarbejdere der befinder sig i denne fase, er typisk de mest erfarne og kompetente 
medarbejdere. (Finansforbundet 2008: 16). Disse medarbejdere kan tit komme til at føle sig overset, 
da de udfører en god indsats, men ingen særlige behov har. Derfor kan denne medarbejder let 
komme til at glide i baggrunden hos den nærmeste leder til fordel for mere akutte personalesager. 
(ibid.).  
Finansforbundet foreslår et tilbud til medarbejdere i denne fase, der giver dem mulighed for at 
fravælge arbejde i en periode, og få mulighed for at fordybe sig i et eller flere emner, som kan 
medføre en personlig eller faglig udvikling (ibid. 17). Finansforbundets forslag til medarbejderne 
baserer sig på de risici, der foreligger for både medarbejder og arbejdsgiver i forbindelse med denne 
fase. Medarbejderen risikerer i løbet af denne fase at opleve begrænsninger i forhold til faglig 
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udvikling og udfordring, som kan medføre nedsat arbejdsglæde. Virksomheden risikerer i den 
forbindelse at miste en erfaren og stabil medarbejder, hvis opmærksomheden til medarbejderen 
glider helt i baggrunden. (Finansforbundet 2008: 17).  
Kroppen siger stop-fasen 
Denne fase indtræder medarbejderen i med meget kort varsel, og er typisk forårsaget af stress, 
psykisk/fysisk nedslidning, sygdom eller en ulykke. Det har konsekvenser for medarbejderens 
arbejdsliv, da det er begrænset hvilke arbejdsopgaver vedkommende kan påtage sig. (ibid. 18). 
Fasen udløser behov for forebyggelse og afhjælpning hos medarbejderen. Fasen indeholder mange 
typer af situationer, og konsekvenserne heraf varierer alt efter den specifikke situation.  
Som tilbud til at forebygge, at medarbejderen ikke indtræder i denne fase og som afhjælpning så 
medarbejderen ikke indtræder i fasen igen, er frihed med løn til at dyrke motion. Virksomheden 
opfordrer hermed sine medarbejdere til at dyrke motion og leve et sundt liv, som kan forebygge og 
afhjælpe sygdomme. På den måde har virksomheden mulighed for at nedsætte sygefraværet hos de 
omhandlende medarbejdere, samt medarbejderen får mulighed og hjælp til at realisere ønsker i 
forbindelse med arbejdslivet. (ibid. 19).  
Vil det hele-fasen 
Karakteristisk for denne fase er, at tiden er knap. En medarbejder i denne fase ønsker både et 
familieliv med børn og tid til dem, samtidig med at have fokus på karrieren, hvilket betyder en 
konstant splittelse for medarbejderen i forbindelse med de prioriteter medarbejderen er nødt til at 
foretage. (Finansforbundet 2008: 20). Det er særligt kvinder, der indtræder i denne fase, men flere 
og flere mænd indtræder i denne fase, da de ønsker at tage hånd om familien ved siden af sine 
ambitioner i forhold til karrieren.  
Finansforbundet foreslår, at arbejdsgiveren nedsætter en arbejdspolitik således, at det er muligt for 
medarbejderen at skabe en balance mellem familie- og arbejdsliv (ibid. 21). Det giver 
virksomheden mulighed for at opnå engagerede medarbejdere, samtidig med at 
familieforpligtelserne forbundet med denne fase medfører, at medarbejderens risikovillighed er lav, 
og derfor er lette at fastholde. Hvis virksomheden ikke er opmærksom på medarbejdere i denne 
fase, risikerer de stressede medarbejdere som kan medføre en lavere produktivitet og højt 
sygefravær hos medarbejderen. (ibid.).  
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Turbulensfasen 
I denne fase oplever medarbejderen at flere større begivenheder i livet rammer på samme tidspunkt. 
Det er særligt den midaldrende aldersgruppe, der rammes af denne fase i en periode, hvor børnene 
flytter hjemmefra og forældrene dør. (ibid. 22). Det skaber særlige behov for medarbejderen i 
forbindelse med arbejdspladsen, for at undgå stress og depression forbundet med disse 
begivenheder.  
Finansforbundet foreslår i den forbindelse til at afhjælpe dette, et tilbud om jobdeling. Jobdeling 
betyder i den forbindelse, at to mennesker deler to jobs, således at medarbejderen i perioder har 
mulighed for at blive aflastet. (ibid. 23). Finansforbundet mener i den forbindelse, at hvis 
virksomheden tackler denne fase rigtigt, vil medarbejderen opleve en personlig styrke og erfaring 
forbundet med fasen i stedet for stress og depression.  
5.2 Det grænseløse arbejde 
Vi vil i det følgende afsnit gennemgå fire typer af grænseløshed forbundet med arbejdet.  Det er 
baseret på Henrik Lund og Helge Hvids begrebsapparat
3
 om grænseløst arbejde. Vi vil ydermere 
kort redegøre for nogle af de fordele og ulemper disse former for grænseløshed er forbundet med, 
baseret på Finansforbundets pjece ”Det grænseløse arbejdsliv”, hvis begrebsapparat netop er 
baseret på Henrik Lund og Helge Hvids.  
Der findes endnu ikke total grænseløshed i forhold til arbejdslivet, men på baggrund af 
industrisamfundets rammer for arbejdet, ses en udvikling mod grænseløshed. Nedenfor gennemgår 
vi de fire udviklingstendenser, der er i forbindelse med grænseløshed. (Hvid et.al. 2007: 3): 
Tidsmæssig og rumlig grænseløshed 
Grænserne for arbejdstid og arbejdssted opløses, og medarbejderen har mulighed for at arbejde når 
som helst og hvor som helst. 
Organisatorisk grænseløshed 
Medarbejderens og lederens ansvar er mere flydende end tidligere, grundet opløsning af de 
traditionelle faggrænser, og at arbejdet i højere grad, er baseret på projekt- og opgaveorientering.  
                                                          
3
 De fire typer af grænseløshed, der gennemgås i dette afsnit er baseret på Hvid, Helge & Lund, Henrik: ”Øje på det 
psykiske arbejdsmiljø i grænseløst arbejde”, Landsorganisationen i Danmark, 2007 
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Politisk grænseløshed 
Organisationerne oplever en afpolitisering, da den traditionelle interessevaretagelse mellem 
medarbejdere og ledere opløses. Det sker bl.a. som følge af den organisatoriske grænseløshed. 
Kulturel grænseløshed 
De kollektive normer i organisationen opløses, og arbejdsidentitet bliver noget individuelt som 
følge af nedbrydning af den traditionelle fagkultur og traditioner forbundet hermed.  
Figuren nedenfor gennemgår nogle af de fordele og ulemper, der er forbundet med disse fem typer 
grænseløshed. Figuren er baseret på Finansforbundets pjece ”Det grænseløse arbejdsliv” udgivet i 
2010. 
Typer af grænseløshed Fordele  Ulemper 
 
 
 
 
 
Tidsmæssig og rumlig 
grænseløshed 
Hjemmearbejdsplads giver 
mulighed for ro og fordybelse 
Indflydelse på egen arbejdstid, 
arbejdet kan tilpasses 
individuelt – mulighed for 
familievenlige arbejdstider 
Teknologi giver ubegrænset 
adgang til kollegaer og ledere 
Hjemmearbejdspladsen lever 
sjældent op til 
arbejdsmiljøstandarder 
Risiko for travlhed både på 
arbejdet og i fritiden – 
arbejdets behov bestemmer i 
sidste ende de faktiske 
arbejdstider 
Følelse af isolation, de 
kollegiale relationer nedbrydes 
og social støtte mistes  
 
 
 
 
 
Organisatorisk grænseløshed 
Medarbejderen er parat til at 
løse forskellige opgavetyper – 
skaber bredere jobs og faglig 
udvikling 
Selvbestemmelse og ansvar 
kan opleves som anerkendelse 
og reducerer risiko for stress 
Faglighed udvikles gennem 
uddannelse og læring 
Fleksibilitet kan presse 
arbejdshastigheden op og give 
en uklar rollefordeling og 
mangel på til kerneopgaver  
Risiko for en følelse af at stå 
alene med ansvaret grundet 
overinvolvering 
Konstante forandringer skaber 
stress 
 
 
 
 
 
Den individuelle indflydelse 
stiger, og der opstår nye måder 
for medarbejderen at få 
indflydelse på arbejdspladsen 
Den fælles håndtering af 
problemstillinger går i 
opløsning, og medarbejderen 
står alene over for lederen 
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Politisk grænseløshed 
Flere involveres i 
beslutningsprocesserne på 
arbejdspladsen 
Konflikter løses hurtigt og 
effektivt uden om det formelle 
samarbejdssystem 
Det er umuligt at gennemskue, 
hvordan medarbejderen får 
varetaget sine interesser 
Det formelle samarbejdssystem 
mister legitimitet på 
bekostning af 
erhvervspsykologer og 
eksterne konsulenter 
 
 
 
 
 
Kulturel grænseløshed 
Medarbejdere ses som 
mennesker  
Værdier i arbejdslivet bidrager 
til den enkeltes identitet 
Værdiledelse giver større 
handlerum for medarbejdere 
Det er ikke længere 
tilstrækkeligt at være dygtig til 
sit fag 
Medarbejderen risikerer at 
blive socialt isoleret, hvis 
vedkommende ikke kan se sig 
selv i virksomhedens værdier 
Det kan være svært selv at 
vurdere, hvornår arbejdet er 
udført tilfredsstillende 
 
5.4 Casestudiet 
Vi vil i det følgende afsnit lave et kort resumé af de to interviews vi har foretaget. Vi forsøger her 
yderligere at lave et omrids af deres konkrete arbejdsliv, således at interview-personerne kan 
benyttes som cases til vores casestudie. Vi har vedlagt fuld transskribering af begge interviews, 
hvilket kan forefindes på bilag 4 og 5.  
Interview med Anne-Marie Høiberg Jensen 
Anne-Marie Høiberg er 50 år gammel, og har arbejdet i Danske Bank i 24 år. Hun har tre børn, som 
alle er voksne. Ydermere er hun skilt fra børnenes far, men har levet sammen med en anden mand 
gennem de sidste 15 år.  
Hun startede i Danske Bank efter et vikariat job i Hennes & Mauritz, som hun ikke kunne få til at 
passe sammen med at have små børn. Hun fik børn mens hun læste, og dermed havde hun ikke 
meget arbejdsliv inden hun fik børn. Hun startede i Danske Bank som taste dame, hvor hun 
indtastede giroindbetalingskort 13 dage om måneden. Hun har siden da skiftet stilling, afdeling og 
chefer mange gange i løbet af hendes tid i Danske Bank. Nu sidder hun som en del af back office og 
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er med til at implementere lean
4
 i virksomheden. Hun kalder sig selv specialist, idet hendes 
arbejdsopgaver er mange – herunder er hun instruktør og underviser. 
Anne-Maries begreb om fleksibilitet centrerer sig om et give and take forhold mellem hende og 
arbejdsgiveren, som gør, at hun har lyst til at være fleksibel. Hun ser positivt på fleksibiliteten, og 
mener, at den giver hende mulighed for at opretholde en balance mellem arbejdsliv og privatliv. I 
den forbindelse har hun påtaget en større arbejds ”byrde” i sin nuværende alder, fordi børnene er 
voksne og hendes morrolle er blevet mindre. Dog beskriver hun sig selv som værende mor først, 
frem for alt muligt andet, selvom hun er meget engageret i sit arbejdsliv, og identificerer sig 
hermed.  
Interview med Lars-Erik Larsen 
Lars-Erik Larsen er 59 år gammel, og har arbejdet i flybranchen i 33 år. Han har igennem den tid 
været ansat i flere forskellige flyselskaber, hvor han nu, siden 2010, har været ansat i JetTime. Han 
har 2 børn, begge voksne. Han er gift med sin kone gennem 28 år.  
Lars-Erik Larsen har i størstedelen af hans arbejdsliv, været ansat i flybranchen som flytekniker. 
Han har været ansat i flere forskellige flyselskaber, men er på nuværende ansat i et forholdsvis nyt 
dansk selskab, JetTime. Gennem hans karriere indenfor flybranchen, har han altid skulle arbejde på 
skæve tider af døgnet, da stillingen som flytekniker indebærer, at man skal møde ind på forskellige 
tider af døgnet. Dette betyder at Lars-Erik skal være omskiftelig og fleksibel, i forhold til 
arbejdstiderne. Ydermere har hans ansættelse i JetTime betydet, at han skal være mere tilgængelig 
for sin chef på sin arbejdstelefon, da det er et mindre selskab, og der derfor ikke er ligeså mange 
flyteknikere at trække på. Ydermere har Lars-Erik nogle specifikke certifikater til forskellige 
flyvere, som en af de eneste i staben. Han bliver derfor kontaktet oftere, da der er brug for hans 
ekspertise i visse situationer.  
I forhold til det at være fleksibel som medarbejder, har Lars-Erik ændret sin holdning igennem 
årene. Han var i sine yngre dage mere åben overfor jobtilbud, der krævede yderligere fleksibilitet, 
end han er nu. Dengang havde han mere overskud og interesse i nye arbejdsmæssige udfordringer, 
men situationen er anderledes nu. Nu ser han en større livsglæde i at komme hjem til sin familie 
efter arbejde, og kunne tage arbejdsfrakken af, når han træder ind af døren. Han vil hellere nyde 
                                                          
4
 “The core idea is to maximize customer value while minimizing waste. Simply, lean means creating more value for 
customers with fewer resources”  Lean Enterprise Institute 2009, http://www.lean.org/whatslean/ 
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livet i hjemmet blandt sin kone og børn, end han vil omfavne muligheder for at opkvalificere sig i 
sit erhverv. Han har tidligere fået et tilbud om at opkvalificere sig til en højere stilling, men han 
havde ikke lysten eller engagementet, da han føler, at han har bidraget med nok på arbejdsfronten. 
Nu vil han hellere nyde sin fritid efter arbejde.  
Dog gør han opmærksom på, at hans arbejdsmoral stadig er ligeså høj som da han var yngre. 
Selvom han er ved at være klar til at trække sig tilbage fra arbejdsmarkedet, er han stadig lige 
engageret i den stilling, han har nu som han var før, han er bare ikke interesseret i at videreudvikle 
sine kvalifikationer. Han er stadig bevidst og indforstået med, at hans stilling kræver fleksibilitet og 
omskiftelighed, hvorfor han altid tager sin arbejdstelefon, uanset tid og sted. Han mener det er 
yderst vigtigt at vedligeholde sin arbejdsmoral, da man har et ansvar overfor den stilling, man er i 
besiddelse af. I den livsfase han befinder sig i nu, er familielivet og livet udenfor arbejdet blevet 
hans første prioritet, og han ser ikke de samme fordele i at videreudvikle sine arbejdsmæssige 
kvalifikationer, som Anne-Marie gør. Lars-Erik har engagement i sin arbejdsmoral, i stedet for i 
sine muligheder for arbejdsmæssig videreudvikling.  
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6.0 Analyse 
Det følgende kapitel er en analyse, der retter sig mod at forsøge at forklare nogle af de 
årsagssammenhænge, der gør sig gældende for begrebet fleksibilitet og dets fordele og ulemper. 
Analysen er baseret på de to interviews, vi har udarbejdet, som former sig som et casestudie, der 
skal gøre det muligt at kritisere Sennetts teori og relateres til Herzbergs motivationsteori, i en 
analyse om de individuelle forståelser af fleksibilitet og motivation.  
6.1 Fleksibilitet i relation til livsfaser 
Finansforbundets publikation ”Livsfaser” (jf. 5.1) beskriver, hvordan en medarbejder gennem sit 
arbejdsliv gennemgår forskellige faser, som påvirker arbejdsniveauet og arbejdsengagementet. Vi 
har i den forbindelse spurgt vores interviewperson Anne-Marie Høiberg ind til nogle af disse 
livsfaser, i relation til fleksibilitet fra hendes side og fra arbejdspladsens side. 
Hun beskriver i den forbindelse, hvordan hendes datter blev syg med depression, og virksomheden 
udviste stor forståelse, således at hun fik den nødvendige frihed til at tage sig af familien. Set i 
forbindelse med disse livsfaser, befandt Anne-Marie sig i omsorgsfasen, som er karakteriseret ved, 
en medarbejder der får behov for at koncentrere sig om private anliggender. (jf. Finansforbundet 
2008: 8f.). Anne-Marie fik i den periode, hvor hendes datter var syg, mulighed for at tage sig af sin 
datter, og er i den forbindelse meget taknemlig over for virksomheden, hvilket har resulteret i øget 
arbejdsglæde og engagement i virksomheden.  
Altså der kan min arbejdsplads ikke roses nok. Jeg fik simpelthen alt den frihed i verden til både at 
komme og gå, som det stort set passede mig og ringe om morgenen, og sige Katrine har det dårligt, jeg 
bliver hjemme i dag. (Anne-Marie, bilag 4, (00:23:01-00:23:40)) 
Lars-Erik Larsens beskrivelse af sit arbejdsliv indikerer ikke, at han har befundet sig i 
omsorgsfasen, men han er sikker på, at hvis der skulle ske noget med en pårørende, ville der for 
virksomhedens side være forståelse, således at han også ville kunne få det frirum, til at tage sig af 
sine pårørende. I den forbindelse er det ikke muligt at lave en direkte parallel til Anne-Marie, da 
hun arbejder i finanssektoren, som er her fra publikationen ”Livsfaser” er udsprunget, og dermed er 
hendes arbejdsgiver måske mere bevidst om at give medarbejdere plads til at udfolde sig i de faser, 
de nu måtte befinde sig i. I den forbindelse er det ikke blot en viden om en medarbejders livsfaser, 
der gør sig gældende for, om der er forståelse for medarbejderens private anliggender, men i 
begrebet fleksibilitet ligger et ”give and take” forhold mellem arbejdsgiver og arbejdstager. 
(Finansforbundet 2008: 9). Anne-Marie er i den forbindelse på flekstid, hvor hun selv kan disponere 
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over sine arbejdstider, hvilket betyder, at når hun går tidligt om mandagen for at passe sit 
barnebarn, er hun der bare længere en anden dag (jf. bilag 4). Lars-Eriks situation er lidt anderledes, 
da han ikke selv har muligheden for at planlægge sine arbejdstider, men ofte er på tilkaldevagt, som 
betyder, at han skal være meget fleksibel og tilgængelig. Virksomheden kan i den forbindelse give 
igen, i form af gage eller ved at lade ham holde fri en anden dag. (jf. bilag 5).  
Lars-Erik beskriver, at fleksibiliteten ikke er nogen begrænsning for ham, idet han er glad for sit 
arbejde og godt kan lide at være på job. Dog kan han godt mærke, at han befinder sig et sted i livet, 
hvor det også betyder meget for ham at komme hjem og slappe af, og ikke altid være tilgængelig 
eller på job. Vi karakteriserer ham som befindende i refleksionsfasen, som oftest berører 
kompetente og erfarne medarbejdere, som ikke kræver meget af virksomheden. (jf. 5.1). Lars-Erik 
stiller ikke store krav til sin arbejdsplads, og samtidig er økonomisk godt stillet da han ikke har 
hjemmeboende børn. En medarbejder i refleksionsfasen kan risikere at miste arbejdsglæden, idet 
medarbejderen kan komme til at mangle faglig udvikling. I den henseende virker Lars-Erik meget 
tilfreds i sin livsfase og i sin stilling i JetTime. (jf. bilag 5).  
[…] Jeg er nået en alder hvor jeg gerne vil nyde livet sammen med jer og min kone og kunne tage på 
ferie og camping, uden at skulle forholde mig til arbejdet. Jeg har arbejdet i så mange år, og nu vil jeg 
gerne nyde livet. (Lars-Erik, bilag 5, (00:05:51-00:06:03))  
Anne-Marie har også en høj arbejdsglæde og engagement, og for hende er det et resultat af, at hun 
har fået lov til at få megen medbestemmelse i organisationen qua sin stilling. Hun beskriver, at 
arbejdet giver hende faglig udvikling, som inspirerer hende og engagerer hende. Vi karakteriserer 
hende dermed som befindende sig i udviklingsfasen. Udviklingsfasen er karakteriseret ved, at en 
medarbejder søger faglig udvikling, og det er det, der driver medarbejderens engagement. Ydermere 
er arbejdstimerne mange, men for medarbejderen er det ikke en stressfaktor, da vedkommende får 
lov til at lave, hvad de brænder for. I denne livsfase vil en medarbejder typisk være meget fleksibel 
med sin arbejdstider, og Anne-Marie ser ikke dette som en negativ ting, idet hun mener, at det er 
hendes eget valg.  
Og en super… super motiverende ny chef fik vi for 3 år siden. Som er igangsætter og en indsparker 
og… hvad det hedder, så får man også lyst, også har jeg altid elsket de faglige udfordringer. Og så har 
jeg faktisk tiden nu. (Anne-Marie, bilag 4, (00:18:14-00:19:02)) 
I den forbindelse fik Lars-Erik i 2010 tilbudt et nyt job, hvor han skulle fungere som certifikat 
instruktør, hvilket indebar, at han skulle være ansvarlig for uddannelse af de nye flyteknikere. Her 
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ville hans indkomst stige samtidig med, at der ville være mulighed for nye faglige udfordringer og 
udvikling. Lars-Erik takkede nej til dette job, idet han befandt sig et sted i sit liv, hvor han ikke var 
interesseret i at påtage sig mere arbejde, og ikke føler behov for faglig udvikling.  
Ja, penge betyder ikke nok for mig, til at jeg skulle bruge så mange ekstra timer på arbejde. Jeg blev 
tilbudt en anden stilling for et par år siden, som indebar at jeg skulle være tilgængelig hele tiden og 
faktisk ikke kunne sige fra hvis jeg blev ringet op. Jeg ville få en betydeligt støtte hyre end nu, men jeg 
sagde nej. Jeg kunne ikke overskue det, jeg gad faktisk ikke. Jeg skulle også følge nogle ekstra kurser 
ved siden af, og det engagement har jeg simpelthen ikke. (Lars-Erik, bilag 5, (00:06:09-00:06:26) 
Denne stilling ville kræve mere fleksibilitet fra hans side, og øge hans arbejdstimer, hvilket han 
ikke var interesseret i trods øget indkomst. Lars-Erik har det godt med at være en fleksibel 
medarbejder, men ønsker ikke at påtage sig flere arbejdstimer. 
I relation hertil er Anne-Marie, som konsekvent går tidligt om mandagen for at hente sit barnebarn. 
Hun ser positivt på fleksibilitet, da det er muligt for hende at gå tidligt om mandagen, men vil ikke 
være fleksibel i den forstand, at det betyder, at hun ikke kan være der for sit barnebarn. Dermed har 
fleksibiliteten nogle grænser for både Lars-Erik og Anne-Marie, selvom de overordnede er positive 
over for deres fleksible job. Både for Lars-Erik og Anne-Marie betyder familien meget, og her er 
fleksibiliteten positiv, idet begge arbejder i virksomheder, som omfavner fleksibiliteten. Dog er der 
begrænsninger i fleksibiliteten for både Lars-Erik og Anne-Marie, idet de ikke vil lade det gå ud 
over familien.   
Vi ser her, at vores interviewpersoner finder det positivt at være en fleksibel medarbejder, da 
virksomheden giver dem noget igen som medarbejdere og som individer. Vi vil i det følgende 
diskutere Richard Sennetts udlægning af, hvordan fleksibilitet betragtes af virksomhederne, i 
relation til vores cases. 
6.2 Richard Sennett i kritisk optik 
Richard Sennett ser begrebet fleksibilitet som et positivt begreb, men mener, at erhvervslivet bruger 
det uhensigtsmæssigt i forbindelse med deres medarbejdere. Han beskriver det i følgende metafor. 
Et træ som repræsenterer medarbejderne, og vinden, der repræsenterer fleksibiliteten. Træet er vant 
til at være udsat for vind, og er bøjeligt og retter sig op igen af sig selv. Hvis træet er udsat for 
konstant vind, risikerer det at knække og bliver derved ude af stand til at rette sig op igen. (Sennett 
1999: 47).  
49 
 
Denne metafor skal forstås som Sennetts kommentar til erhvervslivets håndtering af den fleksible 
medarbejder. Medarbejderen kan tackle at være fleksibel så længe, det ikke er en konstant faktor, 
men blot er i perioder. Hvis virksomheden konstant stiller krav til medarbejderen om at være 
fleksibel, vil medarbejderen risikere at bukke under for stormen, og måske blive ramt af stress. 
Britisk filosof John Stuart Mill mente i den forbindelse, at et fleksibelt arbejdsliv avler personlig 
frihed og mulighed for udvikling både personligt og fagligt, men Sennett modargumenterer dette, 
med at fleksibiliteten i stedet har skabt nye magtstrukturer og derfor er mennesket ikke frit i det 
fleksible arbejde. (ibid. 48). Sennett indikerer i stedet at denne type arbejde, som er udsprunget af 
kapitalismen, stjæler individets karakter.  
Den kortsigtede kapitalisme truer med at undergrave hans karakter, især de sider af den, som binder 
mennesker sammen og giver dem en fornemmelse af hver for sig at have et bæredygtigt selv.  
(Sennett 1999: 25) 
Begge vores interviewpersoner identificerer sig med sit arbejde, og har skabt sin identitet gennem 
deres stilling, men også qua deres familie. Når en medarbejder identificerer sig med sit arbejde, vil 
fleksibilitet ikke nødvendigvis have negativ karakter, da det for medarbejderen virker som et frit 
valg at være fleksibel. Anne-Marie beskriver, hvordan hun som tastedame i Danske Bank 13 dage 
om måneden, kunne tage sit arbejde af og på som en frakke. Hendes arbejde betød ingenting for 
hende i hendes fritid, men var en måde at ”… komme smør på brødet” derhjemme. (jf. bilag 4). I 
dag befinder hun sig i en anden situation, hvor hun, selvom hun ikke fysisk har sin arbejdscomputer 
med hjem, tænker over sit arbejde og dermed arbejder hjemme mentalt. 
Jeg tager det jo også med hjem selvom det ikke er fysisk i form af, at jeg sidder og arbejder med min 
computer eller læser et eller andet. Så rumler tankerne. Altså jeg har et job med langt flere udfordringer 
i dag, som gør at jeg aldrig helt slipper det. (Anne-Marie, bilag 4, (00:05:39-00:06:11) 
Dette har i øvrigt forbindelse til den livsfase vi tidligere beskrev, hun befinder sig i - 
udviklingsfasen, som er karakteriseret ved, at man bl.a. finder sin identitet gennem sit arbejde. Dog 
fortæller hun selv, at hun altid vil være mor først, men har i de senere år haft voksne børn, som har 
givet hende lyst til at fordybe sig i sit arbejde.  
Hun mener i den forbindelse ikke, at hun har ofret noget – hverken på karrierefronten eller 
hjemmefronten, og vi stiller dermed spørgsmålstegn ved Sennetts udsagn om fleksibilitetens 
konsekvenser.  
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Lars-Erik befinder sig som tidligere nævnt i refleksionsfasen, og er i den forbindelse bevidst om 
ikke at tage sit arbejde med hjem – fysisk eller mentalt. Lars-Erik beskriver dette som hans eget 
valg, selvom hans job ikke kun er et job, men også hans hobby og interesse (jf. bilag 5). Det gælder 
altså for både Anne-Marie og Lars-Erik at deres respektive valg om at tage arbejdet med hjem 
fysisk eller mentalt, er frivilligt. Lars-Erik har valgt ikke at gøre det, da behovet for faglig udvikling 
i hans livsfase ikke er relevant, men for Anne-Marie er det, hvad der giver hende lyst til at tage 
arbejdet med hjem fysisk og mentalt, da hun befinder sig i en anden livsfase.  
Denne observation anfægter Sennetts tilgang til de fleksible virksomheder. Han mener netop 
kapitalismen i virksomhederne gør, at fleksibilitet i en virksomhed ikke er en frigørende betingelse 
for medarbejderen, men derimod har skabt en ny magt og kontrolstruktur fra virksomhedens side. 
(Sennett 1999: 48). Vores interviewpersoner ser ikke selv sådan på fleksibiliteten, men vores empiri 
indikerer også, at der i begrebet fleksibilitet ligger mere end adskillelse af tid og rum – som er her 
Sennetts magt og kontrolstrukturs syn kommer ind.  
Henrik Lund og Helge Hvid har skabt et begrebsapparat for det grænseløse arbejde, som dækker 
over fire typer af grænseløshed (jf. 5.2), som viser at grænseløshed ikke blot er adskillelsen af tid og 
rum. Sennett mener nemlig, at med adskillelse af tid og rum og fleksibilitet herigennem, skabes der 
ikke frihed og ansvar for medarbejdere, men øger kontrollen af medarbejderen fra virksomheden 
(ibid. 41). Anne-Marie kan i den forbindelse godt relatere til dette syn, idet hun frygter at hvis 
virksomheden finder ud af, at der er nogle, der snyder med deres arbejdstider, vil friheden i 
flekstiden forsvinde og kontrollen skærpes (jf. bilag 4). Det er dog ikke alt, hvad begrebet 
fleksibilitet dækker over – det dækker også over de tre andre typer grænseløshed Henrik Lund og 
Helge Hvid beskriver; organisatorisk, politisk og kulturel grænseløshed. (Hvid et.al. 2007: 3).  
Disse faktorer bevirker andre aspekter i medarbejdernes arbejdsliv, som i sidste ende kan have et 
positivt udfald, da de influerer nedbrydning af de traditionelle rammer i en virksomhed, og skaber 
mulighed for at medarbejderen kan få medbestemmelse og mere ansvar i organisationens 
beslutningsprocesser. Dog beskriver Finansforbundet også risici forbundet med disse kategorier, 
men at det fra virksomhedens side er vigtigt at omfavne grænseløsheden, hvis man vil opnå det 
positive udfald. (Finansforbundet 2010). Både Lars-Erik og Anne-Marie er engagerede i deres 
arbejde og i den virksomhed de hver i sær er ansat i. Dermed vil en nedbrydning af de traditionelle 
rammer gøre, at de hver i sær vil have mulighed for mere medbestemmelse i virksomhederne og det 
vil påvirke deres arbejdsglæde, og dermed ikke være en negativ ting.  
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Lars-Erik sagde som tidligere nævnt nej tak til en stilling som certifikat instruktør, men denne 
stilling vil have givet ham mulighed for større medbestemmelse i organisationen. At han så ikke 
ønskede denne stilling, var et personligt valg. Anne-Marie sidder i den forbindelse i Danske Bank i 
en afdeling, der skal implementere lean management i hele back office afdelingen. I denne stilling 
oplever hun medbestemmelse, idet forholdet mellem leder og medarbejdere er flydende som led i 
den organisatoriske grænseløshed. Qua hende livsfase, ser hun kun dette som en inspirerende og 
spændende udfordring (jf. bilag 4).  
Lars-Erik oplever i JetTime, at der i de kollegiale forhold er sket en ændring, og at selvom det 
primært er mænd i staben, bliver der i høj grad talt om børn. Dette kan ses som et led i den 
kulturelle grænseløshed, hvor de traditionelle fagkulturer nedbrydes, men det kan også omhandle 
den ligestillingsfaktor vi tidligere i projektet beskrev som katalysator til livsfase kategoriseringen. 
Lars-Erik beskriver i den forbindelse, at han er blevet ældre og ikke længere bliver på 
arbejdspladsen efter fyraften for at ”.. drikke en fyraftensbajer” med kollegaerne. Han beskriver i 
den forbindelse, at han føler et større ansvar over for sin familie nu, end han gjorde da han var ung 
og dengang godt kunne blive lidt længere på arbejdet. I den forbindelse identificerer han sig ikke 
helt så meget med sit arbejde – her i forbindelse med de kollegiale forhold, men mere med sin 
familie og han synes også, han havde mere tilfælles med sine kollegaer, da de alle var unge og der 
var ”fart over feltet”. (Bilag 5).  
… [Jeg] havde lidt mere overskud end man har nu som en halvgammel mand. Og jeg havde mere 
tilfælles med mine kollegaer dengang, fordi vi alle var unge og der var fart over feltet. Så der blev 
oftere drukket en fyraftens bajer dengang, end der gør nu. Desværre.  (Lars-Erik, bilag 5, (00:03:20-
00:03:38) 
Lars-Eriks prioriteter er anderledes nu, og hans holdning til at være fleksibel er anderledes. Som 
han beskriver i interviewet, vi lavede med ham, var han mere tilbøjelig til at blive længere på 
arbejde da han var yngre, end han er nu. Han er stadig en fleksibel medarbejder, da jobbet kræver 
det, men hans arbejde fylder ikke helt så meget i hans liv som tidligere. I den forbindelse beskriver 
Anne-Marie, at hun også er blevet mere konsekvent i forhold til at sige fra over for sit arbejde, og 
hun mener, at det er noget, der kommer med erfaring og alderen. Lars-Eriks holdning til sit arbejde 
afspejler sig også heri. 
Både Lars-Eriks og Anne-Maries arbejdsliv har ændret sig gennem tiden, men på hver sin måde. 
Dette kan kobles på det livsfasekatalog Finansforbundet i 2008 udgav, som ydermere sætter 
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begrebet fleksibilitet som den enkelte i perspektiv. Fleksibilitet og holdningen til at være en 
fleksibel medarbejder har ændret sig over tid for vores interviewpersoner, og har i den forbindelse 
været forbundet med, hvad der har været vigtigt i deres liv ud over deres arbejde. Lars-Erik 
arbejdede mere da han var yngre, og hans begreb om fleksibilitet dengang betød, at han gerne ville 
blive længere på arbejdet, hvor det i dag er andre ting han prioriterer – herunder familielivet. Anne-
Maries arbejdsliv har ændret sig omvendt. Da hun var yngre var arbejdet ikke en del af hendes 
identitet, men hendes familie og børn som afspejlede sig i hendes begreb om fleksibilitet. I dag hvor 
hun har voksne børn, afspejler hun sin identitet i sit arbejde, som hun brænder for.  
Hermed mener vi at kunne se, at fleksibilitet og grænseløshed ikke nødvendigvis er af det onde, 
hvis det af individet og af virksomheden tackles rigtigt, således at medarbejderen har mulighed for 
at prioritere og have selvbestemmelse over sit (arbejds)liv. Hvis virksomheden ikke håndterer 
grænseløsheden på en sådan måde, at det engagerer medarbejderen, gør Sennetts pointe om de 
negative aspekter af fleksibiliteten, sig også gældende for vores interviewpersoner. 
Uigenkaldelige forandringer og mangefacetteret, fragmenteret aktivitet kan være bekvemme for det nye 
regimes herre […] men kan samtidig gøre systemets tjenere desorienterede. (Sennett 1999: 130).  
Vores interviewpersoner har dog primært kun oplevet positive sider, da de konsekvent har følt at 
graden af fleksibilitet har været op til dem selv. Anne-Marie beskriver i den forbindelse, at da hun i 
sin tid gik ned med stress, var det ikke fordi der krævedes for meget af hende fra virksomhedens 
side, men at hendes datter blev syg, og privatlivet og arbejdslivet for alvor flød sammen.  
Fleksibiliteten medfører, at individets arbejdslivs grænser bliver flydende, og grænserne for hvor og 
hvornår man er på arbejde flyder ud. Og selvom Anne-Marie ikke har faste regler eller rammer for, 
hvor meget arbejde, hun tager med hjem (fysisk eller mentalt), influerer arbejdsliv og privatliv ikke 
med hinanden i et sådan omfang, at hun bliver stresset – som det gjorde dengang hendes datter blev 
syg.  
I den forbindelse beskriver hun som tidligere nævnt, at hendes arbejdsplads tacklede denne fase af 
hendes liv rigtig godt, og gav hende plads til at håndtere de familiære problematikker, og lade hende 
vende stærkt tilbage på arbejdspladsen igen. (jf. bilag 4).  
Vi ser hermed, at der med fleksibilitet og nedbrydning af rammerne for arbejdslivet kan være 
problemer i forbindelse med at sætte en grænse, men vi ser også at både Lars-Erik og Anne-Marie 
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har sat grænser. Vi mener i den henseende, at det kan være muligt at udnytte grænseløsheden og 
fleksibiliteten til noget positivt, hvis både individ og virksomhed griber det rigtigt an. 
6.3 Relationen mellem arbejde og familie 
Arbejdsmiljøinstituttet lavede i 2007 en undersøgelse, der viste at 34 % af medvirkende i 
undersøgelsen
5
 mener, at arbejdet tager så meget af deres energi, at det går ud over familielivet 
(NFA, a). I den forbindelse mener Anders Raastrup Kristensen, at balancen mellem arbejdsliv og 
privatliv skal ses som en vægt, hvor mennesket står i midten, og det er vigtigt for menneskets 
velbefindende at vægten står i vatter (Kristensen 2011: 100). Tage Søndergaard Kristensen udtaler i 
forbindelse med arbejdsmiljøinstituttets undersøgelse i 2007, at en af de problematikker der gør sig 
gældende for mange lønmodtagere, er de ambivalente følelser, der følger med prioriteringen af 
arbejdsliv og privatliv.   
Mange føler, at de forlader deres arbejdsplads for tidligt, men alligevel kommer hjem for sent. Man 
skulle altså egentlig være to steder på en gang. […] Konflikten mellem arbejde og privatliv er altså 
blevet et meget udbredt fænomen på det danske arbejdsmarked. (NFA,a 2007).  
Med ovenstående udsagn fra Tage Søndergaard Kristensen og Anders Raastrup Kristensen er det 
dermed vigtigt at finde en balance mellem familie- og arbejdsliv, for at undgå disse ambivalente 
følelser. Anders Raastrup Kristensen ser i den forbindelse en negativ og en positiv side i relationen 
mellem arbejdsliv og familieliv. Hvis man ser negativt på denne relation, er det centrale, at arbejde 
og familieliv kæmper om de samme ressourcer hos mennesket, og både familie og arbejde dræner 
mennesket for energi, da der ikke er overskud til at håndtere begge dele. (Kristensen 2011: 101). 
Det negative syn på relationen mellem arbejdsliv og familieliv beskriver han som et nulsumsspil, da 
kravene til både arbejdslivet og familien skal tilfredsstilles med de samme ressourcer (ibid.). Det 
positive syn på relationen ser han derimod som et plussumsspil, hvor mennesket får mere energi ved 
at være sammen med sin familie, som afspejler sig i arbejdet. Her er arbejdslivet og familielivet 
ikke i konflikt med hinanden, men ”… befrugter hinanden gensidigt og gør det nemmere både at 
udfylde rollen som far og karrieremand.” (Kristensen 2011: 101). Hvor nulsumsspillet giver en 
negativ splittelse for individet, giver pulssumsspillet en positiv synergi i relationen mellem arbejde 
og familie (ibid.).  
Der hvor Anders Raastrup Kristensen ser relationen mellem arbejde og familie bliver en konflikt er, 
enten når arbejde og familie kræver for meget af én, eller når individet selv har for høje ambitioner 
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til sin rolle i henholdsvis arbejdet og familien. Han sammenligner det med en 
tovtrækningskonkurrence, hvor tovet til sidst ikke kan klare mere og knækker på midten. (ibid. 
101). Det er den type arbejde/familie konflikter Tage Søndergaard Kristensen mener, kan resultere i 
stress og udbrændthed for medarbejderen (NFA, a) - når tovet knækker pga. konflikter i relationen 
mellem arbejdsliv og familieliv.   
Anders Raastrup Kristensen mener, at der eksisterer henholdsvis objektive og subjektive årsager til, 
at individet oplever en rollekonflikt mellem arbejde og familien. Den objektive årsag udgør den 
rolle, individet selv har, hvor de subjektive årsager udgør, hvordan individet håndterer rollen. 
(Kristensen 2011: 102). Han ser ydermere, at en af årsagerne til, at der opstår en ubalance i 
rollefordeling er det grænseløse arbejde, hvor rollernes klare opdeling nedbrydes med adskillelsen 
af tid af rum, og det er muligt at påtage sig begge roller samtidig (ibid.). Han beskriver netop, 
hvordan en kvinde ikke kan hænge sin ”morfrakke” på knagen, når hun møder på arbejde, og 
hvordan hun ligeså ikke kan hænge sit job på knagen, når hun kommer hjem igen.  
I den forbindelse drager vi her i parallel til Anne-Maries job som tastedame i Danske Bank. Som 
tidligere nævnt var det for hende et arbejde, som ingen indflydelse havde i familielivet, hvor 
rollernes opdeling nu ikke er ligeså skarp. Omvendt beskriver Lars-Erik, at han tidligere ikke kunne 
slippe sit arbejde, men nu holder helt fri, når han har fri fra sit arbejde.  
I forbindelse med vores kritik af Sennett, ser vi her, at de objektive årsager til ubalance kan være 
givet på forhånd i form af krav til medarbejderen fra virksomhedens side, men det er individuelt 
hvordan medarbejderen tackler disse – som er de subjektive årsager. Grænseløsheden kan gøre, at 
de objektive årsager er af konstant karakter, hvor de subjektive årsager er regulerbare for individet, 
således at en ubalance kan undgås. Sennett mener som tidligere nævnt, at virksomhederne har en vis 
magt over medarbejderne, som gør at fleksibiliteten ikke er en frigørende faktor, men ifølge Anders 
Raastrup Kristensen er der altså nogle faktorer, som individet selv har indflydelse på, og dermed 
kan fleksibiliteten gå hen og blive frigørende (Kristensen 2011: 105).  
Hvorledes individet tackler de subjektive årsager, der kan være til en ubalance mellem arbejde og 
familie, ”… afhænger af vores individuelle og familiære situation.” (Kristensen 2011. 107f.). I den 
forbindelse sammenligner han relationen mellem familie og arbejde med en jonglør, og beskriver at 
individet gennem sit liv har mange bolde i luften på samme tid. Hvor mange bolde et individ kan 
jonglere med ad gangen afhænger af den individuelle og familiære situation. Ydermere er det 
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individuelt, hvor lang tid et individ kan holde ud at jonglere og med hvor mange bolde. (ibid. 8). 
Han beskriver dog, at der er kommet en modreaktion på denne jonglering, som er kaldet ”simple 
living”, som er baseret på en tankegang om at tage jongleringen op til revurdering. Det handler om 
at finde ud af, hvilke bolde der er vigtige og tabe resten for bedre at kunne jonglerede med de 
vigtige bolde og nyde dem. (ibid. 110). Livet simplificeres og det centrale er, hvilke bolde der giver 
værdi for én som menneske og beholde de bolde i luften. Vi drager her en parallel til Lars-Erik som 
har smidt nogle af de mange bolde, han havde i luften, for at leve det ”simple” liv, hvor arbejde er 
arbejde og han har fri, når han har fri. (jf. bilag 5). 
Anne-Marie ønsker derimod at jonglere med mange bolde, idet hun identificerer sig med sit arbejde, 
men fælles for begge er, at de er bevidste omkring deres balanceforhold mellem arbejde og familie. 
Anders Raastrup Kristensen mener også, at det er muligt for nogle mennesker at jonglere med 
mange bolde i meget lang tid ad gangen (Kristensen 2011: 108).  
Vi ser igennem de foregående afsnit en tendens til, at medarbejderens håndtering af fleksibilitet er 
individuel. Sennetts mener derimod, at ”… mennesker bliver rodløse, og fleksibilitet har nogle 
patologiske konsekvenser i form af egentlig psykisk nedbrydning.” (Hvid et.al. 2008: 13). Dette ser 
vi dog, ikke er gældende for vores interviewpersoner og deres håndtering af fleksibilitet og 
grænseløshed.  
[…] Jeg er fuldstændig ligeglad, bare I ikke i ikke rører ved min flekstid. Så jeg er ikke den I skal 
spørge om de negative sider, jeg er kun positiv. (Anne-Marie, bilag 4, (00:49:46-00:50:11)) 
Sennett mener ydermere, at de kollegiale forhold sættes på spil i de moderne virksomheder, da disse 
har en kort tidshorisont med henblik på deres medarbejdere, i og med de altid skal være 
omstillingsparate (jf. 4.1). Loyalitet og tjenestevillighed træder i baggrunden i de moderne 
virksomheder, da medarbejderne typisk ikke har samme tilknytning til virksomheden, da de med 
deres korte tidshorisont har deres medarbejdere ansat på det Sennett kalder ikke fastansættelse. Ikke 
fastansættelse betyder ”… at man som medarbejder hele tiden skal være på farten, ikke skal 
forpligtige sig og bringe ofre.” (Sennett 1999: 23). Begrebet ikke fastansættelse skader ifølge 
Sennett de kollegiale forhold, samt loyaliteten og villigheden til at ofre sig for virksomheden (ibid.).  
Vi anfægter ovenstående med særlig udgangspunkt i vores interviewperson Anne-Marie, som har 
været ansat i Danske Bank i 24 år. Hun har gennem tiden skiftet afdeling, stilling og 
ansvarsområde, og har et stort engagement i sin arbejdsplads. (jf. bilag 4). Dog kan hun godt se, 
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hvordan fleksibiliteten og typen af det arbejde hun laver nu, har indflydelse på de kollegiale forhold 
i afdelingen, hun sidder i. Samtidig er det ikke de kollegiale forhold, der har gjort hende loyal 
overfor virksomheden, men det ”give and take” forhold, vi tidligere har beskrevet, som gør at hun 
gerne vil strække sig den ekstra mil for virksomheden. Yderligere gør Finansforbundet i sin pjece 
”Livsfaser” meget ud af at muliggøre det for underlederne i virksomheden at fastholde 
medarbejderne gennem deres respektive livsfaser, ved at skabe et ”give and take” forhold 
arbejdsgiver og arbejdstager i mellem. (Finansforbundet 2008). Dette skal skabe loyale og 
engagerede medarbejdere med en høj arbejdsmoral, men Sennett mener ikke, at det med 
fleksibiliteten er muligt for medarbejderen at opretholde en høj arbejdsmoral. Anne-Marie oplever 
derimod gennem det tidligere omtalte ”give and take” forhold arbejdsgiver og arbejdstager 
imellem, at arbejdsmoralen højnes når virksomheden eksempelvis lader hende gå klokken to den 
ene dag, så har hun ikke noget i mod at sidde på arbejdet til klokken otte en anden dag. 
Det har jeg jo taget mig. Det er jo det der er fordelen. Netop ved mit job i dag og det fleksible i det. Jeg 
har jo min farmordag hver mandag, hvor jeg går tidligt. Og det er respekteret. Der går jeg og henter 
ham i vuggestuen og har ham hver mandag. Det er jo det, der er kommet med fleksibiliteten. Den 
gælder begge veje. Så er jeg så også fleksibel og sidde her en aften til klokken otte. (Anne-Marie, bilag 
4, (00:07:38-00:08:07)) 
Heller ikke Lars-Eriks arbejdsmoral er dalet med fleksibiliteten, og han beskriver, at selvom han 
ikke altid har lyst til at svare sin arbejdstelefon, gør han det fordi han føler et ansvar over for sin 
arbejdsgiver.  
[…] Så jeg kunne aldrig finde på at lade være med at tage telefonen, da jeg ved hvor vigtigt det er at 
tage den. (Lars-Erik, bilag 5, (00:05:16-00:05:39 ))  
 For Lars-Erik gælder i øvrigt også, at han kan blive ringet op, selvom han officielt har fri. Hermed 
ser vi altså heller ikke en svækket arbejdsmoral, og fleksibiliteten har heller ikke påvirket den.  
Vi har i det foregående set på Sennetts teori om det grænseløsearbejde i et kritisk perspektiv, og vil 
i det følgende analysere, hvad der gør sig gældende for vores interviewpersoners motivation og 
engagement i deres arbejde.  
6.4 Medarbejderens motivation  
Maslows behovspyramides nederste tre niveauer udgør vedligeholdelsesfaktorerne som Frederic 
Herzberg beskriver, hvor de to øverste niveauer udgør motivationsfaktorerne. (jf. 4.2). 
Vedligeholdelsesfaktorerne kan i en periode fungere som motiverende faktorer, men når de tre 
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nederste behov er opfyldt, vil yderligere vækst af disse ikke virke motiverende, da det er de næste 
niveauer som søges opnået. Motivationsfaktorerne udgør dermed den faglige og personlige 
udvikling for medarbejderen, da disse kan være med til at opfylde de sidste to behov.  
Særligt de egoistiske behov kan opnås gennem motivationsfaktorerne. De egoistiske behov deler sig 
som tidligere nævnt op i selvagtelse og anerkendelse. Vi har i dette projekt haft en umiddelbar 
undren i forhold til anerkendelsens indflydelse på medarbejderens engagement. Anne-Marie 
beskriver i den forbindelse, at hendes engagement ikke er påvirket af graden af anerkendelse, men 
de faglige udfordringer, hun oplever i sit arbejdsliv. Det er altså selvagtelse, der for Anne-Marie 
udgør de egoistiske behov. (jf. bilag 4). Behovet for selvrealisering, som er det sidste trin i Maslows 
behovspyramide anser vi ikke for det mest centrale, idet mennesker oftest vil stille større krav til sig 
selv, således at de egoistiske behovs opfyldelse rykkes (Stordal et.al. 2009. 340).  
Lars-Erik søger i modsætning til Anne-Marie at opfylde de egoistiske behov (evt. selvrealisering) 
gennem sit privatliv. Dermed mener vi, at det for Lars-Erik ikke er Herzbergs motivationsfaktorer, 
der er essentielle for Lars-Erik, men vedligeholdelsesfaktorerne, idet de opfylder de tre nederste 
behov, som er, hvad han søger i sit arbejde. (jf. bilag 5). Arbejdet fylder ikke helt så meget i Lars-
Eriks liv, og dermed opnår han ikke selvagtelse i forbindelse med sit arbejde, da han søger det 
gennem sit privatliv.  
Vi drager i den forbindelse en parallel til fleksibiliteten, da Herzberg mener, at graden af 
fleksibilitet og engagement hos en medarbejder afhænger af graden af motivationsfaktorer 
medarbejderen tilbydes (Stordal et.al. 2009:342f.). For Anne-Marie er det motivationsfaktorerne, 
der udgør de faglige udfordringer, der findes i hendes arbejdsliv, hvad der engagerer hende og gør 
hende til en fleksibel medarbejder. For Lars-Erik er vedligeholdelsesfaktorerne som sikrer en 
opfyldelse af de tre nederste behov i Maslows behovspyramide, nok til at gøre ham til en fleksibel 
medarbejder, idet hans engagement i virksomheden befinder sig i hans arbejdsmoral. Ydermere 
beskriver han, at man har et arbejde for at have et arbejde, og så skal det også passes (jf. bilag 5). 
[…] Det har ikke så meget med fleksibiliteten at gøre, det er en obligatorisk del af det at være 
flytekniker. Der er forskellige arbejdstider og det ved man når man går ind til det. (Lars-Erik, bilag 5, 
(00:11:10-00:11:29)) 
Her ses netop hans engagement i virksomheden gennem hans arbejdsmoral, samt hvad arbejdet 
betyder for ham som individ – det opfylder hans umiddelbare behov for tryghed og sikkerhed. I den 
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forbindelse beskriver Anne-Marie, at arbejdet giver hende noget til ”de små grå”, som privatlivet 
ikke kan give hende, og herigennem er det ikke blot trygheden og sikkerheden, der følger med det 
at have et arbejde, der engagerer hende, men den selvagtelse hun opnår i de egoistiske behov, som 
vi også beskrev tidligere.  
Motivation er ifølge Frederic Herzberg centralt for en medarbejder, for at fastholde vedkommendes 
engagement og arbejdsglæde. Vi ser dog her at typen af motivation er forskellig i forhold til vores 
interviewpersoner, da arbejdslivet qua den livsfase de hver i sær befinder sig i, vægter arbejdsliv og 
familieliv på hver sin måde. Selvom Lars-Erik søger de to øverste behov opfyldt i privatlivet, og 
Anne-Marie søger de egoistiske behov i arbejdet, beskriver Anne-Marie sig selv som ”mor først”, 
hvilket måske er hvad der udgør hendes selvrealisering.  
Vi har i analysen gennemgået nogle af de faktorer, der gør sig gældende for vores 
interviewpersoner, der gør dem villige til at være fleksible medarbejdere. De opfatter hver i sær 
grænseløsheden forskelligt, og deres oplevelser med fleksibilitet afviger fra Sennetts udlægning. Vi 
mener dermed, at der på kritisk realismes transcendente niveau forelægger nogle 
virkningssammenhænge, der indikerer at spørgsmålet om fleksibilitet og dets påvirkning er 
individuelle.  
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7.0 Diskussion 
Vi vil i diskussionen diskutere individualiteten i den fleksible medarbejder i relation til vores 
casestudie af to lønmodtagere, med et syn på fleksibiliteten, som divergerer med Sennetts 
udlægning af konsekvenserne forbundet med grænseløsheden. Vi vil i den forbindelse diskutere de 
mange facetter, der ligger i begreberne grænseløshed og fleksibilitet, for på den måde at dreje 
diskussion i retningen mod, at fleksibilitet ikke kun berører tendensen om at arbejde på tværs af tid 
og rum. Det er med kritisk realisme ikke muligt for os at konkludere noget endeligt, da denne 
videnskabsteoretiske retning ikke benytter sig af et sandhedsbegreb, da videnskab ses som 
kontekstuel og foranderlig. Vi forsøger dog i denne diskussion at diskutere nogle af de 
årsagssammenhænge, vi finder på kritisk realismes tredje niveau (jf. kap. 2).  
I samfundsdebatten fylder begreber som hjemmearbejde og overarbejde meget, og ses som en del af 
den fleksible medarbejder. I den forbindelse beskriver Anders Raastrup Kristensen, hvordan en 
ubalance mellem arbejde og familie kan medføre stress og depression. Dog er det ikke en naturlig 
følge af det fleksible arbejde, men hvis individet ikke formår at prioritere og opveje relationen 
mellem arbejde og familie kan det gå galt. I den forbindelse beskriver han, hvordan et individ kan 
opleve at have for høje ambitioner til familie og arbejdsliv, således at ressourcerne individet har, 
hurtigt bruges op. (Kristensen 2011:100). Vi vil med dette in mente diskutere, familielivets 
udvikling med henblik på de traditionelle familieformer. 
Vi ser en tendens til, at der i samfundsdebatten findes en romantisering af ”de gode gamle dage”, 
hvor mor gik hjemme med børnene, og far kom hjem samme tid hver dag, klar til at lege med 
børnene. Anne-Marie beskriver i den forbindelse, at da hun var barn gik hendes mor hjemme, men 
det betød ikke, at hun havde et tættere forhold til sin mor, da hun altid blev sendt ud og lege med de 
andre børn på vejen. Dengang gik de fleste mødre hjemme, og der var mange andre børn at lege 
med. Hun beskriver endda, hvordan børnene imellem havde en opdragende effekt på hinanden.  
Svenske Ellen Key udsendte i 1900 bogen ”Barnets århundrede. Studier”, hvor hun beskrev sin 
modstand overfor børnehavesystemet, som hun mente var ”… et af de sikreste midler til at skabe 
dilettanter og ”hjordemennesker” (Key 1902: 199). Hun mente i stedet, at alle kvinder, på samme 
tidspunkt som når mænd var i værnepligt, skulle uddannes til at være ”ordentlige” husmødre, da 
husmoderrollen ligger i kvindens natur, og er en samfundsmæssig forpligtelse over for børnene. 
(Larsen 2006: 65). Vi stiller i den forbindelse spørgsmålstegn ved Ellen Keys betragtning af 
husmoderens rolle, på baggrund af Anne-Maries fortælling om sin barndom. Ellen Keys bog 
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repræsenterer dog en tid, hvor kvinder hos ”småkårsfolk” arbejdede på lige fod med mændene. 
Familieformerne ændrede sig med denne tankegang i starten af 1900-tallet, hvor husmoder-idealet 
blev en samfundsmæssig norm. (ibid. 66). Vi stiller her spørgsmålstegn til, hvordan 
børnehavesystemet er anderledes, end børn der leger sammen på vejen, mens mødrene holder 
huset? 
I dag er det de færreste mødre, der går hjemme med deres børn (ud over barselsperioden). Børnene 
er i daginstitution det meste af dagen, men spørgsmålet er om forældrene så har kvalitetstid med 
dem, når de kommer hjem. Som tidligere nævnt fortæller Anne-Marie, at selvom hendes mor gik 
hjemme, havde de ikke mere kvalitetstid sammen. Hun legede med de andre børn. Vi sætter i den 
forbindelse spørgsmålstegn ved, om det at normen anno 2012 er, at børn og forældre er adskilt fra 
hinanden i nogle timer om dagen ikke negligerer forholdet mellem børn og deres forældre. Lars-
Erik beskriver i den forbindelse, at når han kom hjem fra arbejde da hans børn var små, brugte han 
megen tid på at følge med i sine børns liv, fordi han havde været væk fra dem i en tid (jf. bilag 5). 
Kvalitetstiden var i højsæde selvom, han ikke kunne være sammen med dem en hel dag. Vi ser 
hermed en tendens til, at når forældre arbejder, værner de om børnene når de ”endelig” er hjemme, 
hvilket kan sættes i relation til fortidens husmoder-ideal. For en husmoder var det nemlig også 
vigtigt at rammerne i husholdningen fungerede, og derfor betød det at være husmoder ikke mere tid 
til at lege med togbane med de små, men derimod huslige gøremål – som også Anne-Marie 
beskriver.  
Det grænseløse fleksible arbejdsliv påvirker familielivet ifølge Sennett, da det ”stjæler” individet 
(Sennett 1999: 116). Men måske fremmer fleksibiliteten i virkeligheden muligheden for at 
planlægge sin tid rundt om sine børns liv. Ydermere er det med den teknologiske udvikling og 
adskillelsen mellem tid og rum, blevet muligt at arbejde hjemme, hvilket betyder at en virksomhed 
ikke nødvendigvis bruger en masse penge på, at en medarbejder er hjemme med sin syge datter eller 
søn. Hvis virksomheden i den forbindelse er indstillet på at skabe fleksible rammer, udtaler Victoria 
Plum til Ingeniøren, at hun ikke mener, at det er noget problem at være mor og karrierekvinde 
(Wessel 1998). Hun beskriver, at det for hende er et spørgsmål om planlægning og strukturering af 
arbejdsliv og familieliv, som også er, hvad Anders Raastrup Kristensen pointerer ift. arbejdsliv og 
familielivs balancen (jf. Kristensen 2011). Vi mener dog også, at denne balance er individuel og 
baseret på, hvilken livsfase individet befinder sig i. Da Anne-Maries børn var små, arbejdede hun 
mindre og hun vægtede familielivet højere end arbejdslivet. Som vi tidligere har nævnt, beskriver 
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Anne-Marie sig som mor først, og derfor vil hendes familieliv altid være vægtet højere, men som 
børnene er blevet voksne og hendes moderrolle er mindre, er hendes arbejdsliv og familieliv ikke i 
konflikt med hinanden.  
Udover at Anne-Marie qua sin livsfase arbejder meget, og gerne tager arbejdet med hjem, har 
fleksibilitet også anden betydning end grænseløsheden i tid og rum. Den teknologiske udvikling gør 
denne adskillelse mulig, og det er dermed muligt at planlægge sine arbejdstider på en sådan måde, 
at familielivet og arbejdslivet ikke kommer i konflikt. Vi gennemgik i empiri afsnittet fire typer 
grænseløshed, som også udgør det fleksible arbejdsliv. Den kulturelle og organisatoriske 
grænseløshed har muliggjort det for Lars-Erik at prioritere sin familie, og det har for Anne-Marie 
sat skub i hendes livsfase med mere medbestemmelse og større ansvarsområde. Vi ser dermed, at 
selvom det kan være svært for Anne-Marie at slippe sit arbejde mentalt, giver det hende de 
udfordringer, hun søger i sit liv lige nu. Selvom Lars-Eriks job kræver fleksibilitet, har han ligeledes 
mulighed for at balancere sit arbejdsliv og familieliv, som han personligt vælger det. 
Vi ser dermed en individualitet i fleksibilitets begrebet, og Sennetts kritik af fleksibilitet er ved sin 
ret hos de individer, der bedst fungerer i et 8-16 job. Det er ikke, hvad der gør sig gældende for 
vores interviewpersoner, som ellers repræsenterer to vidt forskellige fagkulturer. Anne-Marie 
beskriver i den forbindelse at have oplevet medarbejdere finde nye job som led i Danske Banks 
implementering af ”lean”, da de ikke som mennesker kunne håndtere den omstillingsparathed det 
medførte. Det er i den forbindelse svært for os at se, hvilke faktorer og hvilke type mennesker, der 
bedst håndterer fleksibilitet, og hvem der bedst håndterer faste rammer.  
Vi søger i dette projekt ikke en endelig sandhed, men finder denne mangfoldighed i holdningen til 
fleksibilitet årsagssammenhæng til vores interviewpersoners umiddelbare positive forståelse af 
fleksibilitet, og Sennetts negative vinkling. Vi ser ydermere, at virksomheden skal være villig til at 
skabe et fleksibelt arbejde, for at fleksibilitet kan have et kompetenceudviklende aspekt, ellers vil 
medarbejderne blive desorienterede, idet de ikke kan rumme ansvaret som medfølger begrebet 
fleksibilitet, som Sennett også mener det.    
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8.0 Konklusion 
På kritisk realismes tredje og transcendente niveau, har vi bemærket en tendens til, at fleksibilitets 
begrebets rummelighed er stor. Sennetts udlægning er primært af negativ art, selvom han ikke er 
modstander af begrebet i sig selv, men den måde virksomhederne benytter det i nye 
magtkonstruktioner. Dette divergerer med vores cases, da disse ikke ser på fleksibiliteten som en 
negativ faktor. Lars-Eriks forståelse af begrebet ligger i hans arbejdsmoral og i hans branche, at 
man skal være fleksibel og indstillet på at være det. Han har gennem sit arbejdsliv ændret syn på 
fleksibiliteten, i den forstand at han i sine yngre år var villig til at strække sig ekstra langt for 
virksomheden, men nu prioriterer familielivet højere end arbejdslivet. I den forbindelse søger Lars-
Erik at få dækket de tre nederste behov af Maslows behovspyramide gennem sit arbejde, og for ham 
er vedligeholdelsesfaktorerne Herzberg beskriver motivation nok. Lars-Erik søger de egoistiske 
behov og selvrealisering i sit privatliv, og derfor vægter han ikke sit arbejdsliv i samme grad som 
privatlivet. 
Anne-Maries begreb om fleksibilitet centrerer sig mere omkring et give and take forhold mellem 
hende og hendes arbejdsgiver. Privatlivet er vigtigt for hende, og hun beskriver sig selv som mor 
først, men idet hendes børn er voksne, er hun fokuseret og engageret i arbejdet, som betyder meget 
for hende. Det er ikke kun fleksibilitetens tidsmæssige aspekt, det gør hende positiv over for 
begrebet, men også den organisatoriske grænseløshed, som har givet hende mere medbestemmelse i 
organisationen, samt over sit eget arbejdsliv. Ydermere er hun meget glad for sin flekstid, og frygter 
at den bliver taget fra hende. I den forbindelse oplever hun ingen kontrol i forbindelse med flekstid 
og hjemmearbejde, som er, hvad Sennett mener virksomheden tenderer til at gøre, når de giver 
deres medarbejdere mulighed for selv at bestemme over tid og rum. Sennett anfægter den 
angivelige frigørelse flekstid har, men for Anne-Marie er flekstiden netop en frihed, der gør det 
muligt for hende at opretholde en balance mellem arbejdsliv og privatliv.  
Vi ser, at vores interviewpersoners arbejdsliv er meget forskelligt, og deres syn på fleksibiliteten er 
ydermere forskellig – også for Sennetts definition. Vores interviewpersoners forskellige opfattelse 
af fleksibiliteten mener vi kan have årsagssammenhæng i deres respektive livsfaser. Lars-Erik 
befinder sig i en refleksiv fase, hvor han ikke kræver meget af virksomheden, men er en stabil og 
kompetent medarbejder. Han er loyal overfor sin arbejdsplads, som blandt andet har grund i hans 
arbejdsmoral. Hermed er det ikke centralt, hvad virksomheden giver ham som menneske ved det 
arbejde han udfører, men den tryghed og sikkerhed der følger med det at have et job. For Anne-
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Marie derimod er det Herzbergs motivationsfaktorer, der engagerer hende i hendes arbejde, idet 
arbejdet centrerer sig om de faglige udfordringer. Hun befinder sig i udviklingsfasen, hvor arbejdet i 
sig selv har værdi, hvilket giver hende lyst til at være fleksibel, idet hun føler, arbejdet giver hende 
noget på det personlige og det faglige plan. Fælles for Anne-Marie og Lars-Erik er dog, at familien 
overskygger alt, og begrebet fleksibilitet gør dem begge to sikre på, at der fra virksomhedens side, 
vil være stor forståelse for, hvis de havde behov for at trække sig lidt tilbage for at tage sig af 
familien.  
Det er som tidligere nævnt ikke muligt for os med brugen af kritisk realisme at konkludere noget 
endeligt. Vi har i dette projekt observeret nogle årsagssammenhænge mellem individet og 
fleksibilitet. Vi mener i den forbindelse, at der er nogle risikofaktorer forbundet med begrebet, som 
også Sennett beskriver, men samtidig mener vi også, at hvis individet og virksomhederne tackler det 
rigtigt, vil det have en frigørende og kompetenceudviklende effekt. Sennetts kritiske perspektiv på 
begreberne fleksibilitet og grænseløshed afspejler videnskabens kontekstualitet, og ved at se disse 
begreber ses fra en anden vinkel, ændres konteksualiteten, hvorfor vi her anfægter Richard Sennett, 
da vi ser at begrebet har mange facetter og muligheder såvel som risici. Begrebet fleksibilitet eller 
holdningen til fleksibilitet er svær at generalisere på, hvilket også viser sig i vores 
interviewpersoners og Sennetts forskelligartede holdning til brugen af begrebet.    
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9.0 Perspektivering 
Undervejs i udarbejdelsen af dette projekt, er der dukket nogle interessante perspektiver op som 
ville være gavnligt at undersøge. Vi har gennem vores problemstilling og de materialer vi har 
benyttet, fundet flere perspektiver, der er interessante i forhold til projektets emne; fleksibilitet. De 
perspektiver, der har sprunget os i øjnene under udarbejdelsen af projektet, havde dog ikke en større 
relevans, hvorfor vi har valgt at belyse dem i perspektiveringen, så kravet om tværfaglighed stadig 
opnås. 
Fleksibilitet som begreb rummer mange aspekter, særligt hvilken betydning det har for 
medarbejdere og virksomheder. Dog har det også interesseret os, hvordan fleksibiliteten påvirker 
selve samfundet som helhed, hvorvidt det kan gavne samfundets udvikling eller ej.  
Fleksibiliteten på arbejdsmarkedet har gjort op med den traditionelle arbejdsstruktur, hvor man som 
medarbejder havde nogle faste rammer at arbejde indenfor - såsom en arbejdstid på 8-16. Nu har 
særligt globaliseringen været med til at ændre denne traditionelle arbejdsstruktur, hvilket har 
medført en fragmentering af samme (Florida 2002: 134). Den moderne udvikling af arbejdslivet har 
resulteret i, at rammerne indenfor arbejdet udviskes, og selvstændighed og større individuelt ansvar 
hersker. (ibid. 136) Nu har man som medarbejder mulighed for at arbejde på særlige tidspunkter, 
man kan rejse jorden rundt i forretningsøjemed, og man har mulighed for hjemmearbejde.  
Det er derfor interessant at reflektere over, om fleksibiliteten også har påvirket samfundet? I den 
traditionelle arbejdsstruktur, hvor faste rammer var normen, var også samfundet baseret på stærke 
og faste fællesskaber. Individet havde en stærk tilknytning til det samfund det befandt sig i, særligt 
på baggrund af den traditionelle sfære, hvor mobilitet og effektivisering ikke var normalen. Nu ser 
vi dog en anden samfundsmæssig tendens, nemlig at fleksibiliteten har skabt et mere kreativt 
samfund (ibid. 157) hvor der ses mere løse tilknytninger til fællesskabet. De løse tilknytninger 
kræver mindre tid, og er mere udbytterige og lettere at blive en del af, end de traditionelle og faste 
tilknytninger.  
De løse tilknytninger er særlig fordelagtige i forhold til fleksibiliteten og dens mobilitet. 
Adskillelsen af tid og rum, særligt gennem den moderne teknologi, har medført at en medarbejder 
kan være til stede for sit arbejde, selvom de er placeret på den anden side af kloden. Computere, 
internet og mobiltelefoner har medført, at en medarbejder der er på forretningsrejse i Indien, stadig 
kan være direkte med i et møde i virksomheden, i Danmark.  
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Denne adskillelse af rum, den geografiske flytning, kræver disse løse netværk, som vi i samfundet 
oplever nu. (ibid. 158f) De løse netværk fremmer mobiliteten, hvilket er vigtigt for det individ, der 
ønsker at være mobil og har en stilling i arbejdslivet, der indeholder geografiske flytninger.  
Dog kan disse løse netværk også indeholde faren for, at individet mister et egentligt tilhørsforhold – 
både til andre individer, men også til samfundet. Det, at vi er blevet mere individualiserede og er 
mere fleksible har gjort, at vi ikke længere fordyber os i lokale aktiviteter, som før i den 
traditionelle sfære. Disse løse tilknytninger og færre fællesskaber kan resultere i, at individets 
tilværelse bliver overfladisk og uden indhold. (Florida 2002: 227) 
Det er derfor vigtigt at holde for øje, at man som individ finder en ny måde at deltage i sit samfund 
på, da vi ellers vil stå tilbage med et indholdsløst samfund. Selvom fleksibiliteten rummer mange 
aspekter, gode som dårlige, er det vigtigt at man som individ ønsker at indgå i stærke såvel som løse 
tilknytninger på trods af de udfordringer, fleksibiliteten stiller individet overfor (ibid. 323) 
Det kan ikke undgås, at mobiliteten og tid og rum kompressionerne ændrer karakteren af 
tilknytningerne, fra faste til løse, og individet bliver derfor nødt til at forholde sig til denne ændring. 
(ibid. 344) Vi er ved at glide væk fra fællesskaberne og tilknytningen til samfundet, hvorfor det er 
vigtigt, at vi som individer skaber fællesskaber, der lever op til vores og arbejdslivet behov for både 
løs tilknytningsmulighed men også for dybde og engagement. (ibid. 345f)  
  
66 
 
Litteratur 
 Buch-Hansen, Hubert & Nielsen, Peter: ”Kritisk realisme” 1. udg., 2005, Roskilde 
Universitetsforlag 
 Bryman, Alan: ”Social Research Methods”, 3. udg., Oxford University Press, 2008 
 Dupont- Czeskleba, Rolf (red.): ”Fagligt manifest: Planlægning, Rum og Ressourcer” i 
Dupont- Czeskleba, Rolf (red.): ”Grundkursus i Planlægning, Rum og Ressourcer”, 
kompendium Sambas, 2011  
 Finans, Ritzau: ”Cheføkonom venter stigende ledighed”. 
http://borsen.dk/nyheder/oekonomi/artikel/1/230762/chefoekonom_venter_stigende_ledighe
d.html, besøgt den 15. maj 2012, kl. 15.16.22. Senest opdateret april 2012 
 Florida, Richard: ”The Rise of the Creative Class” 2.udg., Basic Books, New York 2002 
 Fuglsang, Lars & Olsen, Poul Bitsch: ”Introduktion” i Fuglsang, Lars & Olsen, Poul Bitsch: 
”Videnskabsteori i samfundsvidenskaberne” 2.udg., 3. opslag, 2007, Roskilde 
Universitetsforlag 
 Giddens, Anthony: ”Modernitetens konsekvenser”. 2. udg. 3. opslag, 1994, København: 
Hans Reitzels Forlag.  
 Holt, H. 2003: Indflydelse på egen arbejdstid som løsningen på tilpasningen mellem 
arbejdsliv og familieliv. Tidsskrift for arbejdsliv. Nr. 3 2003 
 Høgelund, Jan & Labriola, Mette: ”Flere på sygedagpenge end raske ledige” 
https://info.jobnet.dk/mit+jobcenter/sjælland+og+hovedstaden/hovedstaden/københavn/syge
dagpenge/links+og+artikler/flere+på+sygedagpenge+end+raske+ledige, besøgt den 14. april 
2012, kl. 09.47.44. Senest opdateret februar 2012 
 Jespersen, Jesper: ”Kritisk realisme – teori og praksis” kap. 4: Fuglsang, Lars & Olsen, 
Poul Bitsch: ”Videnskabsteori i samfundsvidenskaberne” 2.udg., 3. opslag, 2007, Roskilde 
Universitetsforlag 
 Kristensen, Anders Raastrup: ”Det grænseløse arbejdsliv, at lede de selvledende 
medarbejdere” kap. 1,2, 4 og 6, 1 udg., Gyldendal Business 2011. 
 Kvale, Steinar & Brinkmann, Svend. ”Interview – introduktion til et håndværk” 2 udg., 
2009, København: Hans Reitzels Forlag.  
 Larsen, Keld Dalsgaard: ”Husmoderen – et minde fra industrisamfundet” i Arbejderhistorie, 
nr. 4, 2006 
67 
 
 Nielsen, J.C. Ry: ”Anderledes tanker om livet i organisationer”, side 19-36. Frederiksberg 
Bogtrykkeri A/S, 1993. Nyt fra samfundsvidenskaberne, institut for Organisation og 
Arbejdssociologi.  
 Olsen, Poul Bitsch: ”Metode i problemorienteret projektarbejde” kap. 9 i Olsen, Poul 
Bitsch & Pedersen, Kaare: ”Problemorienteret projektarbejde”, 3. udg., 5. opslag, Roskilde 
Universitetsforlag, 2009 
 Rendtorff, Jacob Dahl: ”Case-studier” kap. 12 i Fuglsang et.al. (red.): ”Teknikker i 
samfundsvidenskaberne” Roskilde Universitetsforlag, 2007 
 Sennett, Richard: ”Det fleksible menneske- eller Arbejdets forvandling og personlighedens 
nedsmeltning”, 1. udg., 1999, Hovedland 
Kristensen, Anders Raastrup: ”Det grænseløse arbejdsliv, at lede de selvledende 
medarbejdere” kap. 1,2 og 6, 1 udg., Gyldendal Business 2011.  
 Stevnhoved, Lene Møbjerg: ”16. Det danske arbejdsmarked” 
http://viden.jp.dk/undervisning/sites/altomglobalisering/indsigt/temaartikler/default.asp?cid
=10188, besøgt den 15. maj 2012, kl. 17.23.11. Senest opdateret marts 2009 
  
68 
 
Bilag 
Bilag 1: Det kvalitative forskningsinterview 
Bilag 2: Interviewguide Anne-Marie Høiberg 
Bilag 3: Interviewguide Lars-Erik Larsen 
Bilag 4: Interview Anne-Marie Høiberg 
Bilag 5: Interview Lars-Erik Larsen 
  
69 
 
Bilag 1: Det kvalitative forskningsinterview 
Følgende 12 aspekter har været med til at guide os til, hvordan interviewene skulle udarbejdes, og 
hvordan vi som interviewere skal forholde os i en interviewsituation 
Livsverden  
Emnet for det kvalitative forskningsinterview er de interviewedes livsverden og deres forhold dertil. 
Formålet er at beskrive og forstå de centrale temaer, som de interviewede oplever og lever i. Det 
kvalitative forskningsinterview er temaorienteret og den interviewede taler om et tema, som er 
relevant for selve forskningen. Det resulterende interview kan derefter analyseres, primært med 
hensyn til den livsverden, som personen beskriver, eller til personen som beskriver sin livsverden. 
Interviewene der blev udviklet og benyttet i dette projekt, bestod af kernetemaet, fleksibilitet. Vores 
udarbejdede og heri anvendte interviews om fleksibilitet særligt på arbejdspladsen, bliver analyseret 
til den almindelige sociale situation, f.eks. deres private sfære, som de interviewede befinder sig i, 
og hvilke konsekvenser, både af negativ og positiv karakter, som fleksibiliteten har skabt/skaber.  
Mening 
Det kvalitative forskningsinterview søger at beskrive og forstå betydningen af centrale temaer i den 
interviewedes livsverden. Når der interviewes, består hovedopgaven i at forstå meningen med det, 
de interviewede siger. Intervieweren skal registrere og fortolke både, hvad der siges, og hvordan det 
siges – det betyder, at intervieweren skal kunne observere og fortolke stemmeføring, mimik og 
andre kropsgestus, da det er vigtigt for det analyserende og reflekterende element i det færdige 
interview. En hverdagssamtale foregår ofte på et faktuelt plan, der kan lyde således: ”Jeg er ikke så 
dum, som mine eksamenskarakterer antyder, men jeg har dårlige læsevaner”. Faktuelle reaktioner 
på dette kan lyde således: ”Hvad fik du da i karakter?” eller ”Hvordan er dine læsevaner?”, som er 
med til at give vigtig og faktisk information til intervieweren. Derudover findes der 
meningsorienterede spørgsmål, der kan lyde således: ”Du føler, at karaktererne ikke er et rigtigt mål 
på din kunnen?”, hvilket kan give anledning til mere emotionel reflektering fra informantens side. 
Og da et kvalitativt forskningsinterview søger at afdække både det faktuelle og meningsbetingede 
plan, er det nødvendigt at lytte til de eksplicitte beskrivelser og meninger samt, det der siges 
”mellem linjerne”. Intervieweren kan forsøge at formulere det ”implicitte budskab”, sende det 
tilbage til informanten og få en umiddelbar bekræftelse eller afkræftelse af sin fortolkning af det, 
informanten sagde.  
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Kvalitativt  
Det kvalitative forskningsinterview sigter mod at få nuancerede beskrivelser frem af de forskellige 
aspekter af den interviewedes livsverden, det arbejder med ord og ikke med tal. Præcision i 
beskrivelsen og i meningsfortolkningen i kvalitative interviews, svarer til eksaktheden i kvantitative 
målinger.  
Deskriptivt 
Det kvalitative forskningsinterview sigter mod at hente ufortolkede beskrivelser. De interviewede 
beskriver så præcist som muligt, hvad de oplever og føler, og hvordan de handler. Der fokuseres på 
nuancerede beskrivelser, der afbilleder et fænomens kvalitative variation for at komme frem til de 
fastlagte kategoriseringer. Hvorfor de interviewede oplever og handler som de gør, er op til 
intervieweren at vurdere, gennem refleksion og analyse. Det er interviewerens primære opgave at 
indhente beskrivelser, der kan give et relevant og præcist materiale at fortolke ud fra, til videre 
analyse og besvarelse af den opstillede hypotese eller problemstilling.  
Specificitet  
I denne metode søges der at beskrive specifikke situationer og handlingsforløb i den interviewedes 
verden. Det er ikke generelle opfattelser, der spørges om, men personlige meninger og holdninger. 
Det er i et forskningsinterview vigtigt, at få konkrete beskrivelser på, hvordan den interviewede 
oplever fleksibilitet, og hvordan de reagerer på det.  
Bevidst naivitet 
Der forsøges at indsamle beskrivelser af relevante temaer i den interviewedes livsverden, der er så 
righoldige og forudsætningsløse som muligt. Den bevidste naivitet og forudsætningsløshed, 
indebærer åbenhed overfor nye og uventede fænomener, i stedet for at intervieweren arbejder med 
på forhånd faste spørgsmål i formuleringen og analysekategorier. Intervieweren bør være nysgerrig, 
lydhør overfor det, der siges og det, der ikke siges, samt at være kritisk overfor sine egne 
forudsætninger og hypoteser under interviewet. Forudsætningsløshed indebærer således også en 
kritisk bevidsthed om interviewerens egne forudsætninger.  
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Fokus 
Det kvalitative forskningsinterview er fokuseret på bestemte temaer i den interviewedes livsverden. 
Det er hverken stramt struktureret med standardiserede spørgsmål eller helt ustruktureret. I selve 
undersøgelsen (interviewet), er det interviewerens opgave at fastholde interviewets fokus på temaet, 
men i forskellige perspektiver eller kontekster – f.eks. adskillelse mellem tid og rums påvirkning af 
de kollegiale forhold på arbejdspladsen. Det er så op til de interviewede at bringe de dimensioner 
frem, de finder vigtige indenfor forskningsområdet. Intervieweren fører den interviewede frem til 
bestemte temaer, men ikke til bestemte meninger om disse temaer.  
Flertydighed 
Interviewpersonens udsagn er undertiden flertydige. Et udtryk kan rumme mange 
fortolkningsmuligheder, og den interviewede kan også fremsætte tilsyneladende modstridende 
udsagn i løbet af et interview. Det er interviewerens opgave, så vidt muligt, at gøre det klart, om 
flertydighederne og de modstridende udsagn skyldes kommunikationssvigt i interviewsituationen, 
om de afspejler virkelige inkonsekvenser, ambivalenser eller modsigelser hos den interviewede. Det 
kvalitative forskningsinterview har ikke til formål at nå frem til entydige kvantificerbare meninger 
om de temaer, der fokuseres på. Det drejer sig derimod om at give en præcis beskrivelse af de 
eventuelt flertydige og modstridende meninger, som den interviewede giver udtryk for. Modsigelser 
hos de interviewede skyldes ikke blot dårlig kommunikation i interviewsituationen eller de 
interviewedes personlighedsstruktur, men kan i virkeligheden være adækvate afspejlinger
6
 af 
objektive modsigelser i den verden, de interviewede lever i.  
Forandring 
I løbet af interviewet kan det forekomme, at interviewpersonerne ændrer deres beskrivelser af og 
meninger om et tema. De interviewede kan selv have opdaget nye aspekter ved de temaer de 
beskriver, og pludselig se sammenhænge, som de ikke selv tidligere var bevidst om. Spørgsmålene i 
et forskningsinterview kan give anledning til refleksionsprocesser, hvor betydningen af de temaer, 
der beskrives af de interviewede, ikke længere er de samme efter interviewet. 
 
 
                                                          
6
 Adækvate afspejlinger: påregnelige afspejlinger 
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Sensitivitet 
Interview der er udført af forskellige interviewere, men ved anvendelse af samme interviewguide, 
kan være forskellige pga. varierende grader af sensitivitet overfor viden om interviewemnet. 
Kravene om sensitivitet overfor emnet og forhåndsviden om samme, står i modsætning til den 
forudsætningsløse holdning, der forsvaredes før.  
Mellemmenneskelig situation  
Forskningsinterviewet er en interaktion mellem to mennesker. Intervieweren og den interviewede 
agerer i forhold til hinanden og påvirker gensidigt hinanden. Interviewsituationen kan for begge 
parter karakteriseres ved positive følelser af en fælles intellektuel nysgerrighed og gensidig respekt. 
Dog kan interviewet også være angstprovokerende og fremkalde forsvarsmekanismer, alt afhængig 
af interviewets tema, hos den interviewede såvel som hos intervieweren. Intervieweren bør være 
bevidst om mellemmenneskelige dynamisk interaktion og tage hensyn til den i interviewsituationen, 
såvel som i den senere refleksion og analyse af det færdige interview. Den gensidige påvirkning 
mellem interviewer og den interviewede på kognitivt og emotionelt niveau, er ikke nødvendigvis 
nogen fejlkilde, men kan være en af de stærke sider ved det kvalitative forskningsinterview. I 
forskningsinterviewet drejer det sig ikke om at forsøge at reducere betydningen af denne 
interaktion, men derimod om at erkende og anvende den viden, der opnås gennem den 
mellemmenneskelige interaktion.  
Positiv oplevelse 
Et kvalitativt forskningsinterview kan være en god oplevelse for den interviewede. Et veludført 
kvalitativt interview kan være en sjælden og berigende oplevelse for den interviewede. Det er 
næppe nogen helt almindelig oplevelse i dagligdagens liv, at et andet menneske i en time eller mere, 
kun er interesseret i at være lydhør overfor et bestemt tema og samtidig forsøge at forstå en andens 
oplevelser og opfattelser af et specifikt emne. I praksis kan det ofte være svært at afslutte et 
kvalitativt interview, da det kan forekomme, at den interviewede ønsker at fortsætte dialogen og 
yderligere udforske de temaer, der er blevet beskrevet i interviewguiden og introduceret i selve 
interviewet. 
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Bilag 2: Interviewguide Anne-Marie Høiberg 
Denne interviewguide skal forstås som retningslinjer for, hvilke emner vi vil berøre i vores 
interview. Vi vil i disse interviews forsøge at få en åben dialog, hvor du, under de rammer vi sætter, 
taler frit om dine oplevelser. Spørgsmålene er dermed åbne spørgsmål, men vi forsøger dog at 
påvirke dig i retning mod, hvad vi ønsker du skal snakke om. Herunder kan du se hvilke emner vi 
forestiller os at berøre.  
Spørgsmålene er præget af de problemstillinger vi i vores projekt arbejder med, og er ydermere 
tilpasset, at du er kvinde, hvor den anden interviewperson er en mand, og spørgsmålene dermed vil 
være tilpasset dertil.  
Tema 1 - Livsfaser 
Forskningsspørgsmål: Hvordan har dit arbejdsliv ændret sig over de sidste 30 år? 
- Hvordan vil du beskrive dit arbejdsliv før du fik børn med henblik på arbejdstider, 
fleksibilitet, rutiner og grad af selvstændighed? 
- Hvem hentede og bragte børn, passede dem når de var syge osv.? 
- Hvordan har dit arbejdsliv ændret sig siden du fik børn og til dine børn er blevet voksne? 
- Hvordan har dit arbejdsliv påvirket dit privatliv og vise versa? 
Tema 2 - Børn og karriere 
Forskningsspørgsmål: Hvordan får man et familieliv og en karriere til at fungere sammen? 
- Hvordan har du oplevet at være kvinde, mor og karrierekvinde? 
- Føler du, at du har ofret dit arbejdsliv og/eller dit privatliv for familieliv/ arbejdsliv? 
- Hvorfor har du valgt at arbejde så meget som du gør i din nuværende alder? 
- Hvad gør arbejdslivet for dig som dit privatliv ikke kan give dig? 
Tema 3 - Ønsket om at dygtiggøre sig eller anerkendelse? 
Forskningsspørgsmål: Er det ønsket om at dygtiggøre sig eller et behov for anerkendelse, der gør at 
du tager dit arbejde med hjem og arbejder mere end 37 timer om ugen?  
- Hvordan har det at dygtiggøre sig inden for sit felt kontra anerkendelse fra leder og 
kollegaer indflydelse på mængden af arbejde 
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- I hvor stort omfang tager du arbejdet med hjem? 
- Er der i din optik forskel på at tage arbejdet med hjem fysik og mentalt? Hvordan? 
Afslutning: 
- Tror du kvinder er mere eller mindre tilbøjelige til at opgive tanken om karrierelivet til 
fordel for familielivet? 
- Hvordan føler du dit voksenliv adskiller sig fra din mors? ift. arbejde, familie, autoritet?  
Spørgsmålene er vejledende og vi håber, at vi undervejs må stille uddybende og opklarende 
spørgsmål.  
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Bilag 3: Interviewguide Lars-Erik Larsen 
Denne interviewguide skal virke som en retningslinje/guide for, hvilke emner/temaer vi vil komme 
ind på, i projektets interview. Disse interviews har det primære formål, at indlede til en åben dialog, 
hvor den interviewede har mulighed for at tale frit om emnet. Eftersom det er et semi-struktureret 
interview, er spørgsmålene åbne, hvor vi som interviewer, vil forsøge at påvirke samtalen i den 
retning, som vil gavne vores projekt.  
Tema 1 – At være fleksibel på arbejdspladsen.  
Forskningsspørgsmål: Hvad betyder fleksibilitet på en arbejdsplads i dag? Hvordan passer det at 
være fleksibel ind i ens liv, hvis man også har familie? Har man lettere ved at være fleksibel og 
tilgængelig for ens leder, hvis man ikke har en familie?  
- Hvad er fleksibilitet for dig, primært på arbejdspladsen? 
- Er der et indirekte krav på din arbejdsplads, om at være fleksibel? 
- Føler du dig forpligtiget til at svare din arbejdstelefon, når du ikke er på arbejde? 
 
Tema 2 – Fleksibilitet og hvilken betydning det har for dig og din stilling. 
Forskningsspørgsmål: Har arbejdsstrukturen ændret sig, i løbet af din tid på arbejdsmarked? Særligt 
med hensyn til fleksibilitet og tilgængelighed udenfor arbejdstiden. 
- Bliver du kontaktet oftere nu, da du har en arbejdsmobil, end du gjorde før i tiden? 
- Føler du dig mere presset pga. din arbejdsmobil? 
- Hvis du bliver kontaktet af din arbejdsplads, udenfor din arbejdstid og under en familiær 
begivenhed/komsammen, ville du så tage mobilen og muligvis tage på arbejdet med det 
samme, hvis det var ønsket af din leder? 
- Hvis du blev tilbudt en stilling til en meget højere løn end den nuværende, hvor et kriterium 
ville være at du konstant skulle tjekke mails og mobiltelefon, også selvom du er på ferie etc., 
ville du så gøre det? 
- Hvis ja, ville du så også gøre det, hvis du havde småbørn/børn boende hjemme? 
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Tema 3 – Fleksibilitet og familieliv. 
- Hvis du stadig havde hjemmeboende børn, hvordan ville du så tackle det at være fleksibel? 
Ville du ikke tænke over at skulle tage på arbejde på en helligdag/weekenddag, hvis der 
stadig var små børn i huset? 
- Havde du dårlig samvittighed/tænkte du over det, dengang du skulle til Portugal i en 
periode, før resten af familien kom derned? 
- Føler du at du har gået glip af noget, fordi din arbejdsplads fordrer fleksibilitet og forskellige 
arbejdstider? Her tænkes der specielt på familielivet.  
- Føler du, at du til tider svarer din arbejdsmobil, når den ringer udenfor arbejdstiden, for ikke 
at være i ”bad standing” hos din chef/leder? 
 
Afslutning.  
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Bilag 4: Interview Anne-Marie Høiberg 
Cecilie: Første tema, det er livsfaser. Hvad er din stilling her i Danske Bank? 
Anne-Marie: Jeg er specialist 
Cecilie: Vi har et overordnet forskningsspørgsmål, der hedder: hvordan har dit arbejdsliv ændret sig 
over de sidste 30 år? Hvor længe har du været her i Danske Bank? 
Anne-Marie: 24 
Cecilie (00:30-00:38): Hvordan vil du beskrive dit arbejdsliv før du fik børn med henblik på 
arbejdstider og fleksibilitet? Havde du mere tid til at være fleksibel? 
Anne-Marie (00.38-00:56): Umiddelbart så havde jeg egentlig ikke så meget arbejdsliv, før jeg fik 
børn, for der var jeg studerende. Så har man selvfølgelig alt den fleksibilitet, man kan ønske sig. 
Lige så snart jeg fik børn, holdt en hver form for fleksibilitet sådan set op.  
Cecilie (00:58-1:04): Da du så havde fået børn, hvem sørgede så for at hente og bringe børn og 
passe dem når de var syge? 
Anne-Marie (01:05-01:17): Da børnene var små, havde jeg et arbejde hvor jeg mødte meget tidligt, 
fordi jeg havde en mand, der sov meget længe. Så børnene blev afleveret ret sent, så havde jeg så til 
gengæld også tidligt fri og hentede dem. Men det var altid mig der var hjemme ved dem når de var 
syge.  
Cecilie (01:18-01:26): Og Katrine snakkede om, at du også var gruppeleder på et tidspunkt? Og 
hvordan var det før det, ændrede det sig da du blev gruppeleder med børnene og sådan noget og 
med tid? 
Anne-Marie (01:27-01:56): Ikke med tid for der var jeg faktisk.. Jeg var ret konsekvent da jeg… 
Egentlig så startede det med, at jeg var – helt bevidst valgt, kun var 13 dage på arbejde om 
måneden, mens børnene var helt små. Så i takt med, at de blev større så fik jeg tilbud om et stort 
projekt, som indebar at jeg rejste til USA. Da jeg kom tilbage derfra, så blev jeg tilbudt en 
lederstilling. Og der var jeg meget konsekvent og sagde: jamen det vil jeg gerne, men det er altså 
inden for normal arbejdstid. 
Cecilie (01.58): Okay. Og det var der ikke nogen problemer med? 
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Anne-Marie (01:58-2:07): Nej. Man kan sige, at fordelen ved at være ansat i Danske Bank, her i 
back-office, det er at der er rigtig mange kvinder, og mange af mine chefer var kvindelige et stort 
set op af vejen. Og det gør nogle gange tingene lidt nemmere.  
Cecilie (2:08-2:10): så de forstå lidt mere, at man gerne både vil familieliv og også karriere?  
Anne-Marie (2:09-2:12): Ja… Ja… De har også selv børn 
Cecilie (2:19-02:28): Kunne du mærke en forskel da dine børn blev voksne sådan med dit arbejde? 
Havde du mere lyst til måske at tage flere arbejdstimer?’ 
Anne-Marie (02:28-02:43): Ja og flere udfordringer. Ja så absolut. Når fokus ikke hundrede procent 
er rettet mod tre varyler, så giver det overskud. Så frigiver man noget energi og noget…  
Cecilie (02:42-02:48): For når børnene er små har man måske dårlig samvittighed, hvis man ikke 
lige kan nå og hente fra institutioner og sådan noget?  
Anne-Marie (02:48-02:54): Ja.. Og det der med at tro, at man kan tilegne sig ny viden om aftenen, 
når de er faldet i søvn.. Der falder man jo selv i søvn. 
Katrine (03:00-03:20): Det var faktisk i forhold til den rapport
7
, den skriver om fuld fart frem-fasen, 
som typisk har mål med en eller anden lederstilling eller også har man en lederstilling. Kan man 
sige, at da du var gruppeleder var du lidt i den fase, men så vil vi gerne spørge om, det var pga. af 
børnene at du trådte ud af den fase igen?   
Anne-Marie (03:20-03:48): Der var to ting i det. Ehmm… Børnene havde selvfølgelig noget at sige, 
men egentlig ikke mest. Mest så var det, at netop det leder job gav mig ikke de faglige udfordringer, 
jeg synes jeg havde behov for. Jeg kaldte det en bogholder stilling. Altså jeg synes mere, at jeg 
brugte tid på at registrere hvornår folk var her og ikke var her, og hvor mange sagde de havde lavet 
og ikke lavet og ja… Jeg manglede faglig udfordring. Som er det der tænder mig 
Cecilie (03:51-04.06): Hvordan har dit arbejdsliv påvirket dit privatliv, og omvendt, hvordan har dit 
privatliv påvirket dit arbejdsliv?  
Katrine (04:06-04:18): Altså hvis du bare fortæller os dine tanker om dit privatlivs indvirkning på 
dit arbejdsliv og omvendt? Altså hvad du ligesom tænker.  
                                                          
7 Finansforbundets Livsfasekatalog 2008 
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Anne-Marie (04:18-05:32): Jamen jeg tænker, at dengang jeg tog jobbet herinde, der var det alene 
motiveret af, at jeg så det ville passe super fint med at have børn. Da jeg søgte herind, der var jeg i 
vikariat i Hennes & Mauritz, og det at stå i forretning og have små børn, det duer bare ikke. Det er 
nogle arbejdstider som er uforenlige med at have små børn. Lønnen er lousy. Så jeg så faktisk et 
stillingsopslag herinde fra, hvor de søgte en medarbejder til 13 dage om måneden, hvor jeg ville 
kunne tjene det samme, som jeg gjorde på fuld tid i Hennes & Mauritz. Så det var alene motiveret 
af mit privatliv, at jeg søgte det her job. Det var egentlig ikke af interesse eller.. Jeg havde aldrig 
overvejet dengang.. Dengang var det Statens Postgiro jeg blev ansat i. Jeg havde aldrig set mig selv 
som værende postmedarbejder. Men ja… Det fungerede fint, jeg var 13 dage tasteslave i en række 
år. 4-5 6 år. Mens mine børn var små. Og det passede mig glimrende, fordi det var et… Jeg kunne 
tage mit job af og på. Når jeg gik ud af døren, dengang var det inde i Berntoftsgade, så havde jeg jo 
fri. Rigtig fri. Jeg spekulerede ikke to sekunder på mit arbejde, før jeg mødte der næste morgen. Så 
der var den klare adskillelse mellem mit privatliv og mit job.  
Cecilie (05:32-05:33): Det er rart når man har små børn i hvert fald? 
Anne-Marie (05:33-05:34): Ja så absolut.  
Katrine (05:39-05:54): Nu sidder du så i en anden stilling, hvor du også er ude og undervise meget. 
Med det kommer der jo også meget feedback, og der kommer måske mange tanker om forbedring. 
Synes du arbejdet går ind og påvirker dit privatliv nu mere end tidligere? 
Anne-Marie (05:39-06:11): Ja så absolut. Jeg tager det jo også med hjem selvom det ikke er fysisk i 
form af, at jeg sidder og arbejder med min computer eller læser et eller andet. Så rumler tankerne. 
Altså jeg har et job med langt flere udfordringer i dag, som gør at jeg aldrig helt slipper det.  
Cecilie (06:13-06:15): Er det også fordi, at du identificerer dig med dit arbejde, så vil man måske 
også gerne gøre sit bedste? 
Anne-Marie (06:15): Ja!  
Cecilie (06:16-06.19): Det er jo ikke bare et arbejde. 
Anne-Marie (06:19- 06:30): Det var det klart i starten! Jeg sidder gudskelov i et job, hvor jeg er 
med til at præge både udviklingen og mit eget job. Så det gør en helt anden…  
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Cecilie (06:35-06:56): Så er vi ved tema 2, der hedder børn og karriere. Og der har vi et 
forskningsspørgsmål, der hedder: Hvordan får man et familieliv og en karriere til at fungere 
sammen? Og hvordan har du oplevet det at være kvinde, også både at være mor, men også at have 
en karriere? Ja nu har det jo selvfølgelig været delt lidt op, hvor du først sådan har fået den rigtige 
karriere da børnene var større.   
Anne-Marie (06:56-07:25): Men stadigvæk så påvirker det fordi, man kan sige at som kvinde, især 
når børnene har været syge – det blev de også selvom de var større. Jeg har haft Katrines storebror 
[Ulrik], har været indlagt, hvor jeg har været indlagt sammen med ham til nogle planlagte 
operationer. Men der har man det der skisme med, at man har dårlig samvittighed overfor sit 
arbejde når man er hjemme hos de syge børn, og hvis man vælger at tage på arbejde, så har man 
dårlig samvittighed overfor sine børn. Og det tror jeg alle kvinder, der arbejder kender til 
problematik.  
Cecilie (07:27): Du har børnebøn nu ikke?  
Anne-Marie (07:27-07:28): Jo! 
Cecilie (07:29-07:38): Hvordan har du det med, at altså… Når du nu også har en stor karriere. Ville 
du også gerne have haft mere tid til at være bedsteforælder? 
Anne-Marie (07:38-08:07): Det har jeg jo taget mig. Det er jo det der er fordelen. Netop ved mit job 
i dag og det fleksible i det. Jeg har jo min farmordag hver mandag, hvor jeg går tidligt. Og det er 
respekteret. Der går jeg og henter ham i vuggestuen og har ham hver mandag. Det er jo det, der er 
kommet med fleksibiliteten. Den gælder begge veje. Så er jeg så også fleksibel og sidde her en aften 
til klokken otte.  
Cecilie (08:07-08:13): Føler du egentlig at du har ofret dit arbejdsliv eller dit privatliv for familieliv 
eller omvendt?  
Anne-Marie (08:14-08:44): Nej! Det synes jeg faktisk ikke. Det ville jeg nok have gjort, hvis jeg 
havde drømt om at blive chef her i butikken. Men jeg har jo ret tidligt prøvet kræfter med 
ledervejen, og fandt ud af at, det gad jeg faktisk ikke. Gad altså … Det er måske ikke lige ordet. 
Men det var faktisk ikke der... Det var slet ikke noget, der tændte mig og synes ikke at det gav mig 
noget som helst. Men jeg kan jo se det blandt nogle af mine yngre kollegaer, at det er et skisme altid 
– kvinder og børn og karriere.  
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Katrine (09:05-09:18): Hvordan havde du det med at rejse til USA i tre uger fra børn og familie? Nu 
var der jo en far, der kunne tage sig af børnene, men vi forestiller os stadigvæk, at de har været 
nogle tanker omkring det at tage af sted? 
Anne-Marie (09:20-11:26): Ja, der var mere end en. Der var faktisk rigtig rigtig mange tanker om 
det, også fordi jeg slet ikke var klar over, hvad jeg havde meldt mig til. Jeg er lidt små dum nogle 
gange. Eller altså små naiv. Fordi jeg tussede jo rundt der, og passede mit 13 dages taste arbejde, og 
var da med i nogle små projekter, altså hver gang der skulle … Hvis man skulle have formuleret 
nogle standarder, så tog man fat i mig, for man havde fundet ud af, at med min uddannelse så kunne 
jeg måske lidt mere end de fleste tastedamer herinde. Så en dag prikkede min chef mig på 
skulderen, så sagde hun: Jeg har set et stillingsopslag, som jeg tror lige er dig og jeg synes, at du 
skal søge stillingen. Nå tænkte jeg så. Hvad skal gøre? Jeg havde jo ikke set det, fordi jeg ledte ikke 
efter noget andet. Så sagde hun: Du skal sende en mail, så fik jeg et eller andet alias jeg kunne 
sende en mail til, at jeg gerne ville søge jobbet. Så jeg sendte en mail der hed: Jeg søger om jobbet 
som instruktør. Punktum. Med venlig hilsen Anne-Marie Jensen. Så gik der ikke ret lang tid, så blev 
jeg ringet op, at hvad der viste sig at være sådan en recruiter, som sagde at det var da godt nok den 
mest spøjse jobansøgning, hun nogensinde havde set. Jamen jeg havde no clue om, hvad jeg gik ind 
til – det sagde jeg også til hende. Jeg sagde jamen jeg ved ikke andet end, at min chef har sagt, at 
hun havde set den her stilling, og det synes hun ligesom var mig. Og hende her i den anden ende 
hun havde virkelig en humoristisk sans. Hun var fuldstændig færdig af grin og sagde: Jeg vil rigtig 
gerne snakke med dig. Så kom jeg så til jobsamtale, stadigvæk helt uden at vide, hvad der her 
egentlig gik ud på. Jeg kom så til sådan nogle personlighedstests og jeg var til engelskprøver. Og 
lige pludselig, så var jeg med i sådan et projekt om at købe et helt nyt edb system i USA. Så gik det 
så lige pludselig op for mig, faktisk først langt henne i processen, at det indebar, at der var 
adskillelige rejser til USA blandet ind i det her. Men der var jeg så også inde og sige… Jeg sagde så 
en gang, jeg kom derover en gang til på en uge, men jeg sagde, jeg skal ikke være en af dem, der 
rejser frem og tilbage. Jeg ville godt tage der over, vi skulle lave noget stor test på det her system, 
inden vi transporterede det til Danmark, og sagde det ville jeg gerne være med til. Selvfølgelig efter 
klar aftale med ungernes far. Det måtte de godt kunne magte i 3-4 uger.  
 Katrine (11:26-11:28): Hvad med sådan følelsesmæssigt? Som mor?   
Anne-Marie (11:28-11:30): Det var frygteligt. 
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Cecilie (11:32-11:35): Hvor gammel var du [Katrine] der? 
Katrine (11:35): 3. 
Anne-Marie (11.36-11:50): Og du [Katrine] fattede ingenting. Og du vrælede hver gang vi skulle 
snakke sammen i telefon derover fra. Det var gyseligt. Og det er sådan noget, at man kun gør… Jeg 
tror ikke, hvis der var nogen, der havde tilbudt mig et tilsvarende nogle år efter. Så havde jeg sagt 
nej. Det gør jeg ikke. 
Katrine (11:51): Men hvis du blev tilbudt det nu? 
Anne-Marie (11:51-12:01): Så ville jeg ikke tøve to sekunder. Men med små børn, der skal man 
altså lige.. 
Cecilie (12:01-12:02): Også særligt som mor. Der er jo en anden tilknytning.  
Anne-Marie (12:04-12:17): Det kan man altså ikke tage fra… Jeg er ellers super feminist, det kan 
Katrine til en hver tid skrive under på. Men lige når det kommer til det der med ungerne, der er altså 
et eller andet, som er anderledes. 
Katrine (12:17-12:30): Så man kan sige, at du var måske sådan lidt splittet? Altså sådan at det var 
forfærdeligt i forhold til din moderlige side at skulle tage af sted, men der også helt klart nogle 
udfordringer og nogle personlige ting, som gjorde at du havde helt klart lyst til det? 
Anne-Marie (12:30-12:48): Ja ja ja… Jeg var helt klart træt af at sidde og hamre i et tastatur og taste 
giroindbetalingskort… 13 dage om måneden… Så man kan sige, at havde jeg ikke fået den her 
udfordring, så var jeg heller ikke blevet her. Fordi så tror jeg, at det var der, at jeg var begyndt at 
kigge mig om efter noget andet. Jeg havde også en uddannelse, der kunne noget andet.  
Cecilie (12:49-12:56): Man kan vel også sige, at selvom man gerne vil have en familie, bliver man 
måske også nødt til at tænke på, hvordan ens liv bliver når børnene bliver store. Og om man gerne 
vil have en karriere der. 
Anne-Marie (12:56-13:11): Jeg tror det var det, der begyndte at… Efter at have været tastedame der 
i en 5-6 år. Arrh okay, er det det her jeg vil resten af mit liv. Og klart nej! 
Cecilie (13:12): Det jo også mange år af ens liv, man skal være på arbejdsmarkedet. 
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Anne-Marie (13:13-13:33): Det var også det, jeg begyndte at kunne se. Drengene var jo efterhånden 
så store, så jeg kunne jo godt se at selvom jeg var hjemme måske når klokken var to, så var de jo 
ikke hjemme. Og selvom jeg ligeså glad kunne ringe ned fritidshjemmet, og sige at mor kom tidligt 
hjem. Eh og? Græsset er grønt og fodbolden kalder! Hvad snakker du om?!  Der kunne jeg jo godt 
se, at det ville jo ikke blive mindre.  
Katrine (13:33-13:35): Du har også i en periode været hjemmegående mor. 
Anne-Marie (13:36): Ja! 
Katrine (13:37): Hvorfor valgte du det? 
Anne-Marie (13:38-14:25): Det gjorde jeg fordi jeg fødte et handicappet barn. Ulrik var født med 
ganespalte, som gjorde at han ville ikke kunne tåle at være i en institution. Det vil sige, det ville han 
godt kunne tåle, men i og med hans gane ikke var vokset sammen, så var der fri passage mellem 
ører, næse og hals. Så en hver form for infektion satte sig som mellemørebetændelse. Og put sådan 
en i vuggestue… Plus at han fik jo ikke noget sprog, han blev opereret da han var 18 måneder. Og 
havde ikke noget sprog overhovedet og ville heller ikke få det. Så skulle man udsætte ham for, en 
ting, altid at være syg, nummer to for det nederlag, det ville være at være i en institution uden at 
have et sprog tilsvarende de andres. Så der valgte jeg… Det var et bevidst valg. Jamen så går jeg 
hjemme med ham indtil han bliver opereret. 
Cecilie (14:26-14:27): Var det mens du havde taste jobbet?     
Anne-Marie (14:28-14:36): Nej det var faktisk inden. Jeg blev gravid mens jeg læste. Så valgte jeg, 
at så måtte han være prioritet nummer et… Jeg var jo heller ikke så gammel. 
Cecilie (14:38-14:42): Hvornår kom du i gang med arbejdet? 
Anne-Marie (14:46-15:16): Så tog jeg jo så vikarjobs ind i mellem. Så fik jeg så nummer to, og gik 
så også hjemme med ham i et årstid. Og tog så vikarjob rundt omkring – jeg har været mange 
mærkelige steder. Det demonstrerer også min prioritering. Min prioritering var mine børn. Og så 
skulle der jo så også smør på brødet. Det kommer jo ikke af sig selv. Så mine prioritering gik jo på 
mine børn, og hvordan kunne jeg få et eller andet job, hvor jeg kunne tjene nogle penge, mens det 
samtidig ikke krævede mere af mig end jeg kunne passe mine børn.  
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Cecilie (15:38-15:49): Hvis du gik tilbage i tid, hvor Katrine stadig var en lille pige. Og du fik et 
tilbud om et job, hvor du ville tjene rigtig rigtig mange penge, men det også krævede at du måske 
var på arbejde 70-80 timer om ugen… 
Anne-Marie afbryder (15:49-15:53): nej nej nej nej nej!!!! Jeg ville sige nej. Også med med det jeg 
ved i dag. 
Katrine (15:54-16:11): Kan du prøve at fortælle lidt om, hvordan du oplevede at have en mand, som 
arbejdede så meget og dig ved siden af, som et eller andet sted også havde mål og drømme, men 
altså at prioriteringerne var så forskellige. Hvordan oplevede du det? 
Anne-Marie (16:11-16:52): Det var jo ikke altid nemt, fordi jeg var i lange perioder ene mor. Sådan 
var det altså fordi min bedre halvdel altid var enten ude og rejse eller på arbejde. Han arbejdede 80 
timer om ugen. Men jeg kunne jo også se, hvad det gjorde i fremmedgørelse over for hans børn – 
særligt over for drengene. Kommer far hjem? Det var sådan nå. De kiggede på mig sådan: Ja vi vil 
lige se det før vi tror det agtigt. Så var der ikke den her tillid… De nødt selvfølgelig når han var 
hjemme, men der var helt sikkert ikke den forventning eller… også – så kan far læse godnat 
historie. Ej det tror vi ikke er en god idé.  
Katrine (17:18-17:32): Tror du, at der kan være en sammenhæng mellem, at du prioriterede børnene 
så højt, idet at du kunne se at din bedre halvdel ikke gjorde det, sådan så du ville føle, at de stod 
meget alene, hvid du også gik efter dine drømme?  
Anne-Marie (17:33-17:48): Det ville jeg jo gerne kunne sige ja til. Men jeg tror faktisk ikke, at jeg 
havde prioriteret anderledes. Jeg må nok indrømme, at jeg er nok mor før jeg er så meget andet. Jeg 
ville godt kunne se sige ja, og så ville det lyde super sejt ikke, men jeg er ikke helt sikker. ”Jeg 
ofrede mig”. (griner)    
Cecilie (17:48-17:57): Du er måske også af den overbevisning, at det giver dig mere at have haft et 
godt forhold til dine børn, end det ville være at have en meget stor karriere?  
Anne-Marie (17:57-18:06): Ja helt sikkert. Til hver en tid! Så vil mine børn altid være prioritet 
nummer et.  
Cecilie (18:10-18:12): Hvorfor har du valgt at arbejde som du gør nu? 
85 
 
Anne-Marie (18:14-19:02): Det er jo fordi, jeg har fået den fantastiske mulighed at være med til at 
bygge noget helt nyt op. En helt ny måde – Danske Bank verden. Vi arbejder med lean. At indføre 
lean i en bank er i sig selv to ting, der næsten skuer i ørerne… Og en super… super motiverende ny 
chef fik vi for 3 år siden. Som er igangsætter og en indsparker og… hvad det hedder, så får man 
også lyst, også har jeg altid elsket de faglige udfordringer. Og så har jeg faktisk tiden nu. Nu skal 
jeg bare høre på Katrine: Hvad, skal vi ikke på Asta i dag? Det er sådan det vildeste det kan blive 
til.    
Katrine (19:02-19:16): Der er en af de her faser som beskriver sig som en udviklingsfase, hvor man 
udvikler sig som menneske gennem sit arbejde fordi man har enormt meget motivation. Og det er 
typisk når man ikke har hjemmeboende børn. Så man kan måske sige, at det er den fase du befinder 
dig i nu? 
Anne-Marie (19:16-19:18): Det lyder meget rigtigt. 
Katrine (19:19-19:23): Og det er vel også qua, at børnene er voksne? Og du har tid nu til at 
prioritere dig selv?  
Anne-Marie (19:23): Ja! Ja! 
Katrine (19:25-19:40): Hvordan vil du beskrive, hvordan… Altså at privatlivet ikke giver dig nok? 
Du også har behov for udfordringer på din arbejdsplads? Du kan ikke lige pludselig gå hen og gå på 
førtidspension – du ville kede dig ihjel?   
Anne-Marie (19:41-20:13): Jeg ville blive sindssyg! Men det var nu også derfor, jeg godt vidste at 
jeg skulle ud og arbejde. Min motivation har altid været i at lære noget nyt, og det har ikke ændret 
sig, selvom jeg er blevet over 50. Det er det, der tænder mig. Og det kan man sige, det gør man jo 
ikke ved at gå rundt derhjemme. Så det er det der med at få brugt de små grå og få dem sat i 
svingninger… Det er jo noget andet end det man får derhjemme.  
Cecilie (20:14-20:26): Hvordan med din bedre halvdel derhjemme. Ville det påvirke dig, hvis han 
for eksempel sagde, at hvis du nu fik mulighed for at få en højere stilling, hvor du skulle arbejde 
mere. Ville det betyde noget hvis han gik i mod det? 
Anne-Marie (20:26-20:54): Nej! Der må jeg indrømme, at der er jeg også blevet så skide gammel, 
så jeg vil sige: Det skal du sådan set ikke bestemme. Der er måske sådan lidt gammel rød strømpe 
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gemt i mig. Det er sådan set mit valg. Det var det samme da jeg gik hjemme, det var heller ikke 
børnenes far, der bad om eller bedte om, at jeg skulle gå derhjemme. Så længe jeg føler… Det skal 
være mit valg. Mit eget valg.   
Katrine (20:54-21:09): I den her udviklingsfase, der beskrives nogle risici for medarbejderen, som 
er stress og udbrændthed, lange arbejdsdage. Hvordan vil du… Kan du sætte nogle ord på hvad du 
tænker?  
Anne-Marie (21:10-22:02): Det kan jeg sagtens, fordi jeg har været ramt af stress. Men det var en 
kombination, af netop når det er, at privatliv og arbejdsliv ikke går op. Det var da Katrine blev syg. 
Det var mere end, hvad jeg kunne magte. Både at have et arbejde der krævede meget, og et barn der 
krævede meget. Det fik jeg stress. Det var ikke arbejdet alene, for der tror jeg sådan set godt jeg kan 
sige fra. Det kommer så også med alderen. Man bliver meget bedre til at sige fra, og sige: Ej nu må 
i sgu rende og hønse altså. Det kan ikke være rigtigt, at det hele hænger på om jeg kan eller ikke 
kan. Og at skulle have et eller andet færdigt. Der tror jeg mere, at når man er ung, der er man sådan 
lidt mere… Der søger man måske anerkendelsen lidt mere ikke, end man gør når man når op… Ej 
nu må i sgu tage jer sammen grønskollinger. 
Katrine (22:22-23:01): Nu vi er ved de her livsfaser, så er der også den her vil det hele-fase, hvor 
man forsøger at kombinere et privatliv med det hele og et arbejdsliv med det hele, og der også den 
her store risiko for stress. Kan man sige at du har befundet dig i den da jeg var syg på sin vis, fordi 
du et eller andet sted gerne ville det hele? Du følte måske du var et sted i dit liv, hvor du godt kunne 
tillade dig at arbejde noget mere, men samtidig havde… 
Anne-Marie (23:01-23:40): ja, ja! Hvor du [Katrine] så blev syg, hvor du var så gammel. Jeg havde 
jo troet, at den store morrolle var blevet til en mindre morrolle. Jeg blev så nødt til at finde den store 
morrolle igen. Igen havde jeg også den… Altså der kan min arbejdsplads ikke roses nok. Jeg fik 
simpelthen alt den frihed i verden til både at komme og gå, som det stort set passede mig og ringe 
om morgenen, og sige Katrine har det dårligt, jeg bliver hjemme i dag. Eller vi skal til møde med 
psykolog, tabu noget et eller andet. Virkeligt et frit råderum. Og det er så også derfor man får lyst til 
at give det den ekstra skalle på et andet tidspunkt. 
Katrine (23:40-23:56): Det er faktisk det omsorgsfasen beskriver. Det er faktisk typisk enten når 
man selv får børn, eller når man har en i sin familie, der bliver syg eller et eller andet, at man så får 
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behov for… Og der er det nemlig, at den forslår meget fleksible arbejdstider, fordi det kan genvinde 
arbejdsglæden.  
Anne-Marie (23:56-24:18): Også at der var ikke nogen… Selvom jeg forventedes at have et eller 
andet færdigt, men så gik hjem fordi du [Katrine] ringede og var ked af det. Der var aldrig nogen 
herinde, der så meget som hævede et øjenbryn, jeg havde heller ikke kollegaer… Det kan man 
desværre også komme ud for, negative kollegaer: ”Hvad skal hun have sådan en særbehandling 
for… Her sidder jeg og knokler og så smutter hun bare i utide.” Men der var en kæmpe forståelse 
både hos chef og kollegaer, for at jeg i en periode meldte mig lidt ud. 
Cecilie (24:20-24:54): Men det har måske også noget at gøre med den tid vi er i nu, nu begynder 
familien også ligesom at betyde mere, hvor før i tiden der var det måske ikke ligeså almindeligt… 
Der var ikke så stor forståelse for, at man gik hjem og passede sine børn vel. Og der var det måske 
også mere normalt, at der var kvinden hjemmegående, hvor manden var ude ikke. Men nu er det 
nærmest blevet lidt omvendt, at nu kan manden også være hjemme, hvor kvinden har en høj stilling. 
Så jeg tror også, at det er super godt at virksomheden er sådan, men det er også vigtigt for en 
virksomhed, lederen og også medarbejderen, at de kan forstå det der med, at der skal også være 
plads til en familie.   
Anne-Marie (24:54-25:35): Ja! Vi har i mange år herinde sagt, at man så faktisk rigtig gerne, at det 
var mødre, vi uddannede til ledere, fordi en mor har det generelle planlægningsgen. Det er man nødt 
til at have, og det hun så tager med for at kunne styre en familie, det er oftest det hun kan bruge til 
at styre medarbejderne på en arbejdsplads, samtidig med at hun har de bløde værdier med. 
Katrine (25:57-26:14): Jeg kunne godt tænke mig at spørge… Det var fordi vi snakkede lidt om 
kollegaer før og meget det her med fleksibilitet og flekstid og er der på forskellige tidspunkter, og at 
i har mange forskellige arbejdsopgaver, og har ikke nødvendigvis ret meget med hinanden at gøre. 
Hvad gør det ved de kollegiale forhold?  
Anne-Marie (26:15-26:57): Det gør det sværere at vedligeholde dem, og få den der fornemmelse af, 
hvor er hinandens børn og mand eller kat eller hun eller, hvad det nu måtte være. End i de tider, 
hvor vi arbejdede fra 8-4 og sad på samme kontor. Vi sidder på samme kontor, men vi flyver bare 
ind og ud af døren og har møder og projekter, som ikke nødvendigvis hænger sammen. Men vi har 
jo vores faste sociale morgenmad, som også… Den bliver brugt til at… Og så er der næsten altid en 
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tilbage, man kan snakke med. Men det er rigtigt, det betyder noget, at vi sidder på sådan et kontor, 
hvor det er meget projektorienteret. 
Katrine (26:58-26:59): Kan man komme til at føle sig ensom?  
Anne-Marie (26:59-27:11): Det kan man godt. Man kan godt risikere, at man i perioder faktisk 
sidder mere eller mindre mutters alene dernede. Så det er en… 
Katrine (27:13-27:26): Så er der også… Det her er lidt med henblik på noget vi to har snakket om. 
Dig og mig. Det var lidt i forhold til da jeg var syg, men også kollegaer der kommer sent og går 
tidligt og brokker sig over, at de har travlt. Kan man godt få lidt ondt i numsen? 
Anne-Marie (27:26-27:47): Sådan nogle kan man godt få lyst til at… gøre noget ved. Vi har nogle 
stykker, som bruger med tid på at himle op om, hvor skide travlt de har, og så er det svært at se den 
ekstra indsats de selv yder. Altså de kommer sent og går tidligt. Og det er sådan en, der godt kan 
gnave lidt. 
Cecilie (27:47-27:58): Der er måske også lidt det der med arbejdsmoralen, fordi man tænker lidt, at 
hvis man selv fik lov til at gå tidligere en dag, jamen så er det jo obligatorisk eller sådan… en 
selvfølgelighed at man da bare bliver der længere en anden dag, og giver det igen. 
Anne-Marie (27:58-28:00): Ja eller… Ja lige præcis ikke. 
Cecilie (28:00-28:05): Og så bliver man måske lidt presset over en person, der går og brokker sig 
over, at de ikke har noget tid, men får lov til at gå tidligt ikke? 
Anne-Marie (28:05-28:51): Ja det gør man. Og det som man også kan bekymre sig om, det er at vi 
har virkelig virkelig fri grænser for at komme og gå. Men en eller anden dag kunne man måske 
forstille sig, at der var nogen der fik øjnene op for, at der er nogen der misbruger det. Og det kunne 
bide os andre i halen, og det ville jeg ikke dældysme blive tosset over. Fordi nogle ikke kan finde 
ud af, at den gælder begge veje, at når vi nu hyler op om, at vi har så travlt, så var det måske der 
man skulle give den en ekstra skalle. Så i andre perioder gå og fise den af. Fordi, jeg kan da også 
godt finde på, hvis jeg ikke har travlt, så sige jamen så går jeg hjem, fordi jeg ikke og sidde her og 
fise husleje af. Vi har et tidsregistrerings system, der registrere hver dag hvor mange timer. Det skal 
jo så bare på et tidspunkt gå lige om… nogenlunde. 
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Cecilie (28:54-29:05): Så er vi nået til tema 3: Ønsket om at dygtiggøre sig eller anerkendelse. Er 
det ønsket om at dygtiggøre sig eller et behov for anerkendelse, der gør, at du tager dit arbejde med 
hjem og arbejder mere end 37 timer om ugen?   
Anne-Marie (29:06-29:44): Det er helt klart et ønske om at dygtiggøre mig. Fordi det der med… jeg 
tror igen det er aldersbetinget, at yngre mennesker har i min optik mere brug for anerkendelse synes 
jeg, end måske vi andre har. Jeg kan faktisk have det helt modsat, jeg bliver helt sådan… hvis folk 
synes, at de skal rose mig for meget. Det har jeg det faktisk rigtig dårligt med. Det synes jeg faktisk, 
at de skal lade være med. Altså det er rart ind i mellem at få at vide, hvis… særligt hvis man har 
ydet en indsats og så få at vide, at det er i orden. Det er fint, men det der roseri hele tiden, det kan 
også blive… Men ehh, de faglige udfordringer og det at blive dygtigere og vide mere. Det er det, 
der driver mig.   
Cecilie (29:45-29:54): Når du selv ikke er så glad for at få ros hele tiden, smitter det også af på din 
måde at rose dine… du har under dig. Altså roser du dem heller ikke? 
Anne-Marie (29:54-30:43): Jo det synes jeg faktisk, at jeg gør. Særligt igen de yngre. Jeg har jo haft 
en graduate, som jeg har skulle tage mig af… Hun er rigtig rigtig sød og også knald dygtig pige, 
men har været meget usikker, meget stille pige, som man godt… Altså herinde, vi er bare i vores 
butik 1100 ansatte, hele området herude er vi 4000, og der kan man altså nemt, hvis man er lidt 
forsigtig af natur, godt føle sig lidt… wow, lidt blæst over. Sådan en som hende, har jeg faktisk 
været opmærksom på at rose rigtig meget. For at… Og jeg er helt sikker på, at hun er en af dem, der 
om ti år står som leder her. Men her i starten, der har hun været sådan lidt vaklende – hvordan gør 
man her? Jeg er ung, jeg er…  
Cecilie (30:43-31:13): Det jo også det med, at man er så usikker. Man har stadig ikke rigtig fundet 
sig selv, og erfaring betyder bare så meget ikke? Det er jo også derfor, at selvom der er mange… 
Nu tager jeg f.eks. CBS som et eksempel, hvor der er mange af de der, der bare vil storme lige 
igennem. Men de kan måske heller ikke tage et nederlag på arbejdspladsen, ligesom du kan fordi du 
har erfaringen ikke? Så det er jo også vigtigt, at selvom de virker så selvsikre og så sige til dem, at 
man skal lige slappe lidt af og… altså, fordi du skal have noget erfaring, før du kan klare alle de der 
udfordringer, der kommer ikke? 
Anne-Marie (31:13-32:02): Herinde hos os der hedder det, at man skal have jord under neglene. Og 
der har vi faktisk haft et rigtig godt eksempel. Vi har jo de her graduates. Vi har ti der er startet, og 
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der er særligt den ene af dem, der også har ment, at han da fordi han havde læst og skrevet hans 
speciale handlede om ledelse under en eller anden form. Havde ment at han efter tre uger, kunne 
vandre ned hos vores overhøvding, og fortælle ham, at vi gjorde tingene helt forkert. Det kræver da 
også en vis form for mod, må man sige (griner). Men han blev så også sendt tilbage, og han er 
måske en af dem, som når han graduate forløb er slut, måske ikke lige får tilbudt en stilling. 
Katrine (32:05-32:10): Men nu når det ikke handler om anerkendelse for dig, så kunne jeg godt 
tænke mig at høre din mening om anerkendende ledelse? 
Anne-Marie (32:11-33:08): Det skal være ærligt ellers bliver det nærmest komisk. Hvis ikke man 
har en chef, for hvem det ligger naturligt at gøre det, men en chef der har været på kursus og lært 
noget om anerkendelse ledelse, så bliver det sgu nærmest komisk og virker stik modsat. Det skal 
komme… Altså sådan en som Thomas, som er vores øverste chef i den afdeling jeg sidder i, den 
inspirator jeg snakkede om. Han er ikke speciel god til at være anerkendende. Men han får 
alligevel… Hvad er vi efterhånden… 40 mand til at spæne derud af med 100 i timen og tager 
arbejde med hjem og alt mulig andet. Uden egentlig at være den specielt anerkendende type. Han 
kan tværtimod godt virke lidt skræmmende, men det er så heller ikke derfor man gør det, det er bare 
fordi han er en inspirator, han er en der sætter gang i ting og giver en lyst til… Så det behøver ikke 
kun at være anerkendende. Hvis du skal være anerkendende som leder, skal det være fordi det er en 
del af din personlighed.   
Katrine (33:32-34:08): Faktisk arbejder vi med en teoretiker, der hedder Herzberg, som arbejder 
med sådan en motivationsteori, hvor han gør det op i vedligeholdelsesfaktorer (hygiejnefaktorer) og 
motivationsfaktorer. Hygiejnefaktorerne er løn, lokaler, kollegaer, alle de ydre forhold, der gør om 
du er motiveret for dit arbejde. Og de indre ting er både anerkendelse men også udfordringer og 
selvbestemmelse og ansvar. Så tror du ikke også, at det er flere veje til motiverede medarbejder, og 
får folk til at tage arbejdet med hjem?  
Anne-Marie (34:08-34:46): Jo! Der tror jeg, at vi er forskellige alle sammen. Jeg tror også, at 
forskellige ting virker på forskellige medarbejdere. Der er jo nogle der har… Jeg tror det igen 
sammen med både sikkerhed og erfaring, og hvem er du som menneske, og hvor meget 
anerkendelse man har brug for. Så er der også nogle, der føler sig godt tilpas ved at vide, at hver 
dag når jeg kommer, så skal jeg lave det samme. De faste rammer… Som vil være meget utrygge 
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ved at skulle flytte hele tiden, og vi skal have nye kollegaer og omstruktureres og… Som virkelig 
får det dårligt over det.  
Katrine (34:46-34:48): Men er det ikke også dem, der bliver fyret nu? 
Anne-Marie (34:50-35:04): Ehhm… Jo. Jeg vil ikke sige fyret, men… for vi står faktisk ikke og 
fyre folk, men det er ingen hemmelighed, at lean gør jo, at vi skal af med medarbejdere løbende. Og 
der er så også nogen, der… De takker faktisk af selv. 
Katrine (35:05): De kan undværes? 
Anne-Marie (35:06-35:19): Ja! Og de finder faktisk selv ud af det. Det er ikke det de kan arbejde 
med, for det er nemlig forandringer. Konstante forandringer. Og hvis ikke du har det godt med det, 
så må man finde sig…   
(Kort pause) 
Cecilie (36:23-36:45): I hvor stort et omfang tager du arbejdet med hjem, og har du nogle regler for 
dig selv om, hvor meget du vil have med hjem? Nu tænker vi fysisk! 
Anne-Marie (36:45-37:13): Nej det… Jeg har i hvert fald én regel, der hedder om mandagen – 
under ingen omstændigheder! Og ellers ikke rigtig. Har jeg ikke sat nogen regler, altså andet end, at 
man kan sige, at som udgangspunkt tager jeg ikke min arbejdscomputer med hjem. 
Cecilie (37:11): F.eks. på ferier og sådan noget? 
Anne-Marie (37:12-15): Nej det kunne jeg ikke drømme om!  
Katrine (37:17-37:25): Så der er sådan ligesom en grænse ikke. Der er en weekend, hvor det er 
okay, men ikke hver weekend. Ferier er off limits? 
Anne-Marie (37:35-38:00): Hvis man har den med hjemme. Jeg kan godt have den med hjem fordi 
jeg skal bruge den et andet sted. For eksempel har jeg rejst en del til Odense. Så har jeg jo haft den 
med hjem og aftenen, fordi jeg skulle med toget tidligt om morgenen til Odense. Så kan man sgu da 
ikke lade være med at tjekke sine mails. Og derfor kan man sige, som udgangspunkt lad være med 
at tage den med hjem. Hvis du ikke har lyst til at lave noget derhjemme, eller skal bruge den dagen 
efter.   
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Cecilie (38:00): Hvad med arbejdstelefon? 
Anne-Marie (38:01-38:25): Nej det har jeg ikke. Det har jeg med vilje fravalgt. Det var da en regel 
jeg har overholdt. Vi har muligheden herinde for at få medarbejdermobiler, men det har jeg fravalgt. 
Det vil jeg ikke. Jeg vil have min mobil for mig selv, det er min. Mine to bedste kollegaer har mit 
nummer. Og min chef selvfølgelig ikke. Men ellers er det ikke offentlig kendt mobilnummer, som 
kan bruges i arbejdsregi.  
Anne-Marie (38:38-38:45): Jeg tror det er sket to gange, at min chef har ringet mig op om aftenen. 
Og begge gange har været virkelig kriser. På de tre år han har været her.  
Cecilie (38:46-38:47): Så er det måske også mere acceptabelt, når det virkelig er en krise? 
Anne-Marie (38:48-39:10): Ej men den ene gang var det ikke engang i krise. Det var jeg fordi jeg 
faktisk have været ude og undervise, så jeg havde ikke fået en melding om en organisationsændring 
der var sket, og nye chefer der var kommet til. Så der ringede han faktisk, for at fortælle mig det. 
Det var jo fint, så jeg ikke skulle møde op om morgenen og tænke: Hold da op, hvad laver du her? 
Katrine (39:19-39:22): Vil du sige, at dit arbejde eller den stilling du har, kræver at du arbejder 
mere?  
Anne-Marie (39:22-39:26): Nej! Det er nok mere mig som person. 
Katrine (39:27): Mentalt heller ikke? 
Anne-Marie (39:30-40:02): Det er jo svært at sige. Fordi hvor adskiller jeg, hvad mit job kræver og 
hvem jeg er som person. Vi har tilsyneladende nogle kollegaer, som klare det meget godt. Dem som 
kommer sent og går tidligt. Og snakker meget om heste og alt muligt. Og hårbørster til 1500 kr. De 
klarer det åbenbart meget fint. Så det er faktisk svært at sige, om det er mig som person, der har lidt 
svært ved det, eller om det er jobbet der kræver det. I princippet er det nok ikke jobbet, nok mere 
mig.  
Katrine (40:03-40:05): Det er måske en identifikation med dit arbejde? 
Anne-Marie (40:05-40:07): Ja og ansvarsbevidsthed. 
Cecilie (40:19-40:30): Så har vi sådan et helt afsluttende spørgsmål: Tror du at kvinder er mere 
tilbøjelige til at opgive tanken om karrierelivet i forhold til at have en familie? 
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Anne-Marie (40:30-40:49): Det tror jeg, og det synes jeg også, at man kan se, hvis man kigger rundt 
om i erhvervslivet. Og man kan faktisk også se det her. Nu siger jeg, at vi har mange kvindelige 
chefer, det har vi også, indtil et vist niveau. For når vi når et bestemt niveau i vores organisation, så 
forsvinder kvinderne. Og så er det mænd resten af vejen op ad. En enkelt kvinde i ny og næ, men 
der er måske en kvinde for hvert tredive mænd. Så det tror jeg ja. 
Cecilie (40:49-40:56): Og selvom vi siger år 2012, så er der måske stadig det med, at mændene 
måske ikke har lige så stort behov for at danne et familieliv som kvinder har vel? 
Anne-Marie (40:57-41:24): Eller for passe. Det ligger jo rent biologisk. Rent biologisk handler det 
for mænd om at sprede deres sæd og for kvinder om at passe på det afkom, de nu engang har. Det er 
altså også hos kvinderne, at de ligger og roder rundt i ni måneder, og man får skabt en helt anden… 
Det kan man jo ikke forlange af mænd kan føle på samme måde. Det tror jeg. 
Cecilie (41:25-41:32): Hvad synes du om det der… Nu har det være meget oppe i medierne, at der 
er mange, der spørger, hvis der er en kvinder er ansøger om et job, om de har planlagt at få børn 
inden for de næste par år? 
Anne-Marie (41:33-42:07): Jeg synes det er et dumt spørgsmål. De kan jo ikke forvente at få et 
ærligt svar. Det er dumt at spørge. Altså sådan er jeg indrettet. For hvis jeg nu skulle sidde og have 
en ansættelsessamtale med Katrine, så kunne hun sidde og fortælle mig tyve gange, at hun havde 
ikke planlagt at få børn. Hvad ville jeg kunne gøre, når du så kom en måned efter og sagde hun var 
gravid. Det synes jeg er et tosset spørgsmål, fordi der jo ikke nogen der ved, hvad morgendagen 
bringer. Der jo heller ikke nogen der ved, hvis hun nu gik hen og blev kørt over af en bus, og hun 
skulle til at være sygemeldt i seks måneder. 
Cecilie (42:09-42:20): Hvis du havde din egen virksomhed. Altså sådan helt objektivt. Og der så 
kom en, som måske var gravid i fjerde eller femte måned, hvordan ville du så have det med en 
ansættelse?            
Anne-Marie (42:20-43:05): Jeg ville have det helt fint, fordi jeg ville tro på, til hver en tid, at… ja i 
en periode er det en ustabil medarbejder, ingen tvivl om det. Men jeg er også helt sikker på, at hvis 
man som virksomhed er imødekommende i den periode, hvor medarbejderen har små børn, så får 
man også kæmpe gode medarbejdere ud af det. Som bliver længe. Og det synes jeg min 
arbejdsplads… vi har en masse mennesker… det ser man ikke ret ofte… som har 40 års jubilæum. 
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Når folk vælger at blive 25-40 år på en arbejdsplads, så er det jo fordi, der er et eller andet de har 
kunne tilbyde. Og der måske netop noget med fleksibilitet og det omkring børn eller at have en syg 
mand, når man når op i måske min alder +10. Så kan det være en mand, der er syg derhjemme.  
Cecilie (43:06-43.08): Tror du din holdning også har noget at gøre med, at du selv er kvinde og har 
børn? 
Anne-Marie (43:08-43:10): Ja, det tror jeg! 
Cecilie (43:10-43:12): Var det anderledes, hvis du var mand?  
Anne-Marie (43:13-43:40) Ja… hmm, både og. Der tror jeg mænd er forskellige. Jeg kan sige så 
meget, som at en eneste gang, har min eksmand prøvet at ringe ind og sygemelde sig med et barn 
syg. Den kommentar han fik fra sin arbejdsplads var: ”Sig mig engang Hr. Holst, har De ikke en 
kone?” Så er den historie ikke meget længere. Så ja der er forskel. 
Katrine (43:43-44:04): Den her arbejdsmoral, du har. Den her ansvarsfølelse, et eller andet behov 
for at arbejde, og have noget andet end børn, tror du, at du har det fra din mor, eller kan du se en 
eller anden sammenhæng med noget andet familie, hvad du er vokset op med?  
Anne-Marie (44:05-45:07): Hmm… nej egentlig ikke. Altså den eneste sammenligning jeg kan 
drage, er at min mor gik hjemme indtil min lillebror begyndte i skole. Så begyndte hun at arbejde. 
Men det var heller aldrig nogensinde karriereorienteret. Det var et behov for… det var også en helt 
anden tid der i 1960’erne. Det var også et opgør med min far om, hvem der skulle bestemme. Så 
længe det kun var ham der tjente penge, så følte hun sig måske også afhængig på en anden måde. 
Jeg tror at min generation er kommet ud over det. Netop det der med at tjene. Jeres far havde det… 
Min eksmand havde det skidt, rigtig skidt, med at jeg begyndte at tjene mere end ham. Mens min 
nuværende bedre halvdel er fløjtende ligeglad. Han siger bare når folk de… Der er jo så nogen i 
hans generation, der skubber lidt til ham og siger: Hvordan har du det med det? Så siger han: Jamen 
jeg har sgu da bare været klogere end alle jer andre. 
(Løs samtale over bordet) 
Katrine (46:00-46:19): Jeg kunne egentlig godt tænke mig at høre lidt om jeres personalepolitik 
herinde i butikken, i forhold til jeres flekstid. Man kan råbe op om at flekstid, men der bliver også 
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nødt til at være nogle rammer af en eller anden art, for at det kan fungere i praksis. Så jeg kunne 
godt tænke mig at høre lidt om, hvad politikken er i din afdeling? 
Anne-Marie (46:20-47:10): Politikken er, at vi jo tidsregistrere hver dag – komme og gå tid, og det 
skulle jo gerne give 7 timer og 24 minutter pr dag. Det gør jeg jo aldrig. Og deri kommer 
fleksibiliteten. Det akkumulerer nogle saldi på vores fleks saldi, og der er hele vores system strikket 
sådan sammen, at har du mere end ti timer i underskud, spytter den en mail ud til chefen. Har du 
mere en 25 timer i plus saldo, ryger der også en mail af sted til chefen. Vores chef render jo ligeså 
meget rundt. Hun holder jo ikke øje med hvornår jeg kommer, og hvornår jeg går. Så det er 
politikken. Og så er der selvfølgelig mulighed for i perioder og se bort fra enten for meget eller for 
lidt.     
Cecilie (47:11-47:16): Hvis du f.eks. arbejder hjemme en dag, en hel dag. Kontrollerer din leder dig 
så? 
Anne-Marie (47:16-47:18): Nej! På ingen måde. 
Cecilie (47:20-47:24): Det er der jo nogle virksomheder, der gør. Og vil gerne have at 
medarbejderen sender en mail om, hvad status er. Men det er der ikke?  
Anne-Marie (47:24-47:34): Overhovedet ikke. Frihed under ansvar. Det er jo så det der med, at vi 
skal jo så ikke have nogen der ødelægger det. 
Katrine (47:35-47:37): Hvordan så med hjemmearbejde? Hvor mange dage… Kan man bare…?  
Anne-Marie (47:37-48:13): Nej. Og det har så og også noget at gøre med, at vi er så stor og dydig 
virksomhed. Så det har noget at gøre med, at hvis man faktisk fast arbejder en dag hjemme for 
eksempel, så kan arbejdsmiljøtilsynet ud og godkende ens hjemmearbejdsplads. Og det er der ikke 
nogen der er interesseret i. Jeg er heller ikke interesseret i at min stue skal indrettes til et eller andet 
kontor med den rette belysning. Det skal vi ikke ud i. Så derfor, det her med at have faste 
hjemmearbejdsdage, det er ikke… Jeg vil da stadig have lov til at ligge og flyde i sofaen med min 
bærbar.    
Cecilie (48:16-48:25): Så længe man så også bare laver sit arbejde. Det er jo også ens ansvar og 
arbejdsmoral. Som du også siger: dem der kan ødelægge det, de har måske ikke den samme 
arbejdsmoral, og tænker jeg kan da lige smutte ud og handle.   
96 
 
Anne-Marie (48:25-48:53): Det kan man jo også sagtens. Du kan også godt tage et break. Typisk 
ville jeg… jeg står meget tidligt op. Så hvis jeg har en hjemmearbejdsdag, så kan jeg godt finde på 
at arbejde fra klokken halv syv til klokken tolv, og så igen fra klokken seks til klokken ti. Det er 
sådan set fuldstændig ligegyldigt, bare timerne ligger der. Har jeg kun lyst til at arbejde fire, så gør 
jeg det, for min fleks saldo kan godt tåle det. 
(Løs afsluttende snak) 
Katrine (49:33-49:40): Kan du se nogle negative sider ved at være på flekstid?  
Anne-Marie (49:46-50:11): Altså det ville jeg ikke kunne, fordi hver eneste år når min tillidsmand 
kommer, og spørger mig til overenskomstforhandlingerne: hvad er mine krav og mine ønsker. Så 
siger jeg: Jeg er fuldstændig ligeglad, bare I ikke i ikke rører ved min flekstid. Så jeg er ikke den I 
skal spørge om de negative sider, jeg er kun positiv. 
(Slut og tak)   
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Bilag 5: Interview Lars-Erik Larsen 
Cecilie (00:05-00:16): Her i vores projekt har vi hovedtemaet, fleksibilitet. Og eftersom du har en 
stilling hvor det kræves af en, at man er fleksibel, har vi valgt at udspørge dig. Vi starter med første 
tema som er: Hvad betyder fleksibilitet i dag, og hvordan passer det at være fleksibel ind i en liv, 
hvis man har familie. 
Lars-Erik (00:17-00:18): Okay.  
Cecilie (00:19-00.20): Hvad er din stilling? 
Lars-Erik (00:20-00:24): Jeg er flytekniker i Jet Time. Eller i daglig tale er det nok mere 
flymekaniker, men den rette betegnelse er flytekniker.  
Cecilie (00:25-00:29): Ok. Nu da du er flymekaniker, har man så altid skulle være lige så fleksibel 
på din arbejdsplads? Altså den du er på, på nuværende tidspunkt? 
Lars-Erik (00:30-00:47):: Altså jeg vil sige, at det er blevet mere krævende med tiden af være 
flymekaniker. Jeg får da helt klart flere opkald fra min chef eller kollegaer, om at jeg skal møde ind 
pga. akutte mekaniske problemer på en flyver. Men det har også noget at gøre med, at flyindustrien 
har ændret sig, og at vi skal flyve oftere og billetterne er billigere. Og fordi billetterne er billigere, ja 
så har det også betydet at vi er færre ansatte.  
Cecilie (00:48-00:53): Ok, så det er altså den ændring som flyindustrien har været igennem, som 
har betydet at du får flere opkald fra jobbet? Altså fordi I ikke er så mange i staben som førhen? 
Lars-Erik (00:53-01:05): Ja, ingen tvivl om det. Men jeg har også certifikater til mange af de flyvere 
vi er i besiddelse af i hangaren, men også det der hedder et boroskop. Det er et specielt instrument 
men kamera, som kan styres inde i motorens indre. Og jeg er for tiden den eneste i Jet Time der har 
det certifikat, så jeg bliver oftere end før, kaldt ind på de slags opgaver.  
Cecilie (01:06-01:09): Da du var ansat i Sterling og Mærsk, blev du så også ringet op så ofte? 
Lars-Erik (01:07-01:13): Nej ikke på samme måde. Men dengang var vi også flere der var ansat 
samme sted, så der var flere om opgaven end bare mig. Så ikke i samme omfang som nu.  
Cecilie (01:14-01:17): Er der krav på din arbejdsplads om at være fleksibel? 
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Lars-Erik (01:18-01:43): Det kommer meget an på hvilken stilling man har. Nu er jeg ikke inde i 
hvor meget mine kollegaer bliver ringet op, og det er selvfølgeligt forskelligt om man er pilot, chef 
eller tekniker som jeg er. Men som tekniker er der et krav om det, specielt fordi vi er så få. Så hvis 
der er en flyver der skal af sted tidlig morgen, og f.eks. en af censorerne ikke virker, jamen så kan 
man blive ringet op om natten og være nødt til at møde ind, for ellers er det en kæmpe omkostning 
for firmaet, hvis flyveren er grounded. (grounded betyder at den ikke må flyve). Og man kan ikke 
bare tage en anden flyver i stedet for, da de har bestemte ruter planlagt allerede.  
Cecilie (01:44-01:48): Ok. Så der er altså nogle der er mere fleksible på din arbejdsplads end andre. 
Altså af de ansatte? 
Lars-Erik (01:49-01:54): Ja det er der. I hvert fald blandt teknikkerne, da vi er nogle af de gamle 
kraver, som har lidt flere certifikater, end de helt nye.  
Cecilie (01.55-02:01): Men tror du ikke det ville være lettere for alle, hvis alle teknikere havde de 
samme certifikater, og det ikke kun var de samme der blev ringet op, f.eks. det med boroskop? 
Lars-Erik (02:02-02:11): Jo det er da klart. Men det er desværre sådan lige nu, at flyselskaberne 
værner godt om deres penge. Og en kursus i boroskop er ikke det billigste. Så som lavprisselskab, 
er det ikke muligt at alle teknikere får sådan et kursus. Det var nok ikke det samme problem hvis vi 
var flere ansatte, men nu er vi en forholdsvis lille en.  
Cecilie (02:12-02-17): Ja ok. Føler du dig forpligtiget til at svare din mobil, når du ikke er på 
arbejde? Altså din arbejdsmobil? 
Lars-Erik (02:18-02:25): Jeg ved ikke om jeg føler mig forpligtiget. Men jeg får dårlig samvittighed 
hvis jeg ikke svarer den. Også fordi jeg ved at jeg er en af dem der har flere certifikater end andre. 
Så min tilstedeværelse er vigtig, også selvom jeg har fri.  
Cecilie (02:26-02:29): Ja det er klart. Det er også vigtigt at have en god arbejdsmoral. 
Lars-Erik (02:30-02:32): Ja for søren da! 
Cecilie (02:34-02:38): Har du oplevet at du har fået et opkald på et dumt tidspunkt, og følte dig 
forpligtiget til at sige ja til opgaven? 
99 
 
Lars-Erik (02:39-02:52): Ja det har jeg da. Der var da en episode engang til min fødselsdag, hvor vi 
måtte aflyse middagen, fordi jeg skulle på arbejde igen, da en flyver havde motorproblemer. Men 
jeg vil så også sige, at jeg godt kan sige fra, hvis jeg virkelig ikke kan. Så på den måde er jeg ikke 
forpligtiget eller bliver set ned på af min chef, hvis jeg bliver nødt til at sige nej. Man kan jo være 
lovligt opholdt.  
Cecilie (02:53-03:07): Ja, det kan man. Okay, nu går vi så videre til tema 2 som lyder: Har 
arbejdsstrukturen ændret sig, i løbet af din tid på arbejdsmarkedet? Særligt med hensyn til 
fleksibilitet og tilgængelighed udenfor arbejdstiden. Og hvordan dit arbejdsliv og familieliv blev 
organiseret, da børnene var små? Og så om det har ændret sig over tiden? 
Lars-Erik (03:08-03:10): Javel ja. 
Cecilie (03:11-03:16): Hvordan vil du beskrive dit arbejdsliv før du fik børn? Og her tænker vi på 
arbejdstider, fleksibilitet, rutiner og grad af selvstændighed? 
Lars-Erik (03:20-03:38): Altså før var der jo ikke det samme ansvar som da jeg fik børn. Der kunne 
jeg godt blive lidt længere på arbejdet hvis jeg havde lyst og tid. Men det var jeg jo også meget 
yngre, og havde lidt mere overskud end man har nu som en halvgammel mand. Og jeg havde mere 
tilfælles med mine kollegaer dengang, fordi vi alle var unge og der var fart over feltet. Så der blev 
oftere drukket en fyraftensbajer dengang, end der gør nu. Desværre.  
Cecilie (03:39-03:42): Så du var mere selvstændig dengang med hvor længe du ville blive på 
arbejdet efter du havde fri? 
Lars-Erik (03:44-03:53): Ja specielt da jeg var ungkarl. Men da min nuværende kone og din mor 
kom ind i billedet, ændrede det sig selvfølgelig. Så var der jo noget at se frem til når man skulle 
hjem fra arbejde. og specielt da jeg fik børn, så ville man jo gerne hjem til familien. Især da i gik i 
børnehave og skole, så ville jeg jo meget gerne følge med i hvordan dagen var gået og så videre.   
Cecilie (03:54-04:01): Tror du måske at det var lidt en dårlig samvittighed der gjorde, at du meget 
gerne ville direkte hjem efter arbejde? 
Lars-Erik (04:03-04:16): Både og. Jeg tror det er de færreste forældre der føler at de er 100% med i 
deres børns hverdag når de har et arbejde. Og specielt et arbejde hvor man skal være tilgængelig 
hele døgnet. Men jeg elsker jo mine børn, så det var da ikke kun af ren dårlig samvittighed at jeg 
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skyndte mig hjem, men også fordi jeg af interesse gerne ville holde øje med hvordan mine små 
afkom havde det. 
Cecilie (04:17-04:20): Ja det kan jeg godt forstå. Bliver du kontaktet oftere nu, da du har en 
arbejdsmobil, end du gjorde før i tiden? 
Lars-Erik (04:21-04:35): Nej ikke rigtigt. Dengang ringede de jo så bare til hjemmetelefonen. Men 
selvfølgelig, hvis vi er ude og handle eller noget, så kan de jo komme i kontakt med mig da jeg har 
en arbejdstelefon. For før i tiden måtte de jo vente til jeg ringede tilbage, hvis vi ikke tog 
hjemmetelefonen. Og så havde de måske nået og få fat på en anden kollega i mellemtiden. 
Cecilie (04:36-04:40): Kunne du godt tænke dig at det var som i dengang, altså at de måtte vente til 
du ringede tilbage og du så måske slap for ekstra arbejdstid, fordi de havde fundet en anden? 
Lars-Erik (04:42-04:49): Nej ikke rigtigt. Jeg har jo ikke hjemmeboende børn, og jeg har først fået 
en arbejdsmobil efter I blev store og flyttede hjemmefra, så det gør mig ikke så meget hvis de 
ringer. Kun hvis jeg er på camping, som vi er meget i weekenden. Så ville jeg nok være lidt 
ærgerlig.  
Cecilie (04:51-04:58): Føler du dig mere presset pga. din arbejdsmobil? Det har vi godt nok været 
lidt inde over lige før, men nu spørger jeg dig lige igen. 
Lars-Erik (04:59-05:04): Nej det gør jeg ikke. Jo som jeg sagde hvis vi er på camping i weekenden 
eller hvis de ringede på jeres fødselsdag for eksempel.  
Cecilie (05:07-05:14): Ok. Så hvis din chef ringede på min fødselsdag f.eks. eller hvis vi holdte en 
stor familiefest, ville du så lade være med at tage telefonen hvis du vidste at du ville blive spurgt om 
at komme på arbejde? 
Lars-Erik (05:16-05:39): Jeg ville altid tage telefonen, men jeg ville ikke komme på arbejde, hvis vi 
holdte en stor fest eller det var din fødselsdag. Og hvis vi holdte en stor fest, ville jeg højst 
sandsynlig heller ikke være i stand til det. Men nogle gange kan problemet også løses over 
telefonen, hvis nogle af de teknikere der er på arbejde, ikke har helt styr på tingene. Så jeg kunne 
aldrig finde på at lade være med at tage telefonen, da jeg ved hvor vigtigt det er at tage den. Måske 
hvis en af os var indlagt, så ville sagen være en anden. Så ville jeg nok ikke tage den, hvis det var 
alvorligt med jer.  
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Cecilie (05:42-05:49): Ja. Hvis du blev tilbudt en stilling til en højere løn end den du får nu, men 
hvor du så konstant skulle tjekke mails og telefon selvom du var på ferie, ville du så gøre det? 
Lars-Erik (05:51-06:03): Nej det ville jeg ikke. Jeg er nået en alder hvor jeg gerne vil nyde livet 
sammen med jer og min kone og kunne tage på ferie og camping, uden at skulle forholde mig til 
arbejdet. Jeg har arbejdet i så mange år, og nu vil jeg gerne nyde livet. 
Cecilie (06:05-06:07): Også selvom du ville får flere penge i løn? 
Lars-Erik (06:09-06:26): Ja, penge betyder ikke nok for mig, til at jeg skulle bruge så mange ekstra 
timer på arbejde. jeg blev tilbudt en anden stilling for et par år siden, som indebar at jeg skulle være 
tilgængelig hele tiden og faktisk ikke kunne sige fra hvis jeg blev ringet op. Jeg ville få en 
betydeligt støtte hyre end nu, men jeg sagde nej. Jeg kunne ikke overskue det, jeg gad faktisk ikke. 
Jeg skulle også følge nogle ekstra kurser ved siden af, og det engagement har jeg simpelthen ikke.  
Cecilie (06:28-06:32): Ok. Har det noget at gøre med din alder tror du?... Altså det med 
engagementet? 
Lars-Erik (06:35-06:45): Ja, uden tvivl. Hvis jeg havde fået samme tilbud for 20-25 år siden, havde 
jeg nok sagt ja. For dengang havde man måske heller ikke så mange penge at gøre godt med som 
nu, da huslån, billån og små børn skulle betales. Og så havde jeg mere overskud og engagement 
dengang.  
Cecilie (06:47-06:50): Ok. Så det ville ikke betyde noget for dig at have små børn og være 
tilgængelig hele tiden, også på ferier? 
Lars-Erik (06:52-06:59): Nej, det tror jeg ikke…. Men det var også fordi du og din storebror var 
meget selvstændige som børn, og havde mange fritidsinteresser. Men det kan da godt være at I ville 
mangle mig. 
Cecilie (07:03-07:12): Hvis du ser på andre familier, f.eks. Christinas far, som aldrig er hjemme 
pga. arbejdet, hvad synes du som om det? 
Lars-Erik (07:13-07:34): Jeg kan jo godt se at det kan være problematisk at arbejde mange timer 
hver dag, men det har også noget at gøre med om man kan ligge arbejdet fra sig, når man kommer 
hjem. Og det har jeg heldigvis en evne til, udover de gange når jeg har været på kurser og måtte 
læse lektier hjemme. Men ellers kan jeg ligge det fra mig og være til stede når jeg kommer hjem. Så 
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derfor tror jeg ikke at det ville have betydet så meget for familien, hvis jeg havde en tilsvarende 
stilling da I var små.  
Cecilie (07:36-07:38): Okay. Vi går nu videre til tema 3, som handler om fleksibilitet og familieliv.  
Lars-Erik (07:39-07:40): Ja.  
Cecilie (07:43-07:45): Hvis du stadig havde hjemmeboende børn, hvordan ville du så tackle det at 
være fleksibel?  
Lars-Erik (07:47-07:50): Altså da I var små eller store og stadig boede hjemme? 
Cecilie (07:51-07:59): ….Altså både da dine børn boede hjemme, som små og store. 
Lars-Erik (08:06-08:17): Altså hvis I var helt små, så ville det da nok være sværere end da I var 
ældre. Også pga. jeres mor. Hun havde jo også et 8-16 job dengang og vi har altid været enige om at 
deles om tingene i hjemmet med børn osv.  
Cecilie (08:19-08:22): Så din kones mening har også noget at sige mht. arbejde? 
Lars-Erik (08:23-08:37): Ja, specielt da I var små. Der var hun også inde over det. Men det var 
faktisk hende der mente at jeg skulle tage imod jobtilbuddet som jeg fik for et par år siden. Men det 
var I jo også flyttet hjemmefra, og de ekstra penge ville da også være godt. Men hvis jeg havde fået 
tilbuddet da I var helt små, er der ingen tvivl om at hun ville have sagt nej til at jeg skulle tage i 
mod jobbet. Så skulle det være sådan at hun kunne gå hjemme med jer, men det var ikke tilfældet.  
Cecilie (08:40-08:44): Så det betyder noget for dig, hvad din bedre halvdel mener om jobtilbud 
osv.? 
Lars-Erik (08:47-08:56): Ja da. Sådan er det i vores forhold. Der er vi sammen om 
beslutningerne…. Nok hende mere end mig. 
Cecilie (08:59-09:03): Ok. Dengang du skulle til Portugal, hvad var det så der gjorde jobbet 
tiltrækkende? 
Lars-Erik (09:05-09:14): Det var det at man kunne bo et halvt år et andet sted, og så at man kunne 
tjene godt med penge. Og så var 6 måneder ikke så lang tid. Jeg havde nok været mere skeptisk hvis 
det var et år eller mere.  
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Cecilie (09:16-09:22): Var der nogle problemer med hensyn til Portugal turen? 
Lars-Erik (09:23-09:26): Ja det var der bestemt.  
Cecilie (09:27-09:29): Ok, hvilke? 
Lars-Erik (09:32-09:46): Altså først og fremmest var der børnene, da det skulle koordineres med 
skolegang osv. Og så min kone/jeres mor, som også skulle lade det passe ind med arbejdet. Og jeg 
skulle jo derned lidt før I kom, jeg mener det var 3 uger. Og så bare de helt generelle ting med en ny 
kultur og et nyt sprog, men det gik jo godt. Selvom der til tider var hjemve, så var det jo en 
fantastisk oplevelse som vi ofte tænker tilbage på og taler om.  
Cecilie (09:48-09:55): Hvilke tanker gjorde du dig om dette valg… Altså i forhold til familien? 
Lars-Erik (09:57-10:04): Jeg tænkte meget på børnene. For der gik I jo i skole, så det skulle 
tilrettelægges med lektier osv. Og så også med jeres venner. Men det gik jo fint, I fik jo hurtigt nye 
venner dernede.  
Cecilie (10:06-10:09): Hvis resten af familien ikke ville med, ville du så have taget af sted 
alligevel? 
Lars-Erik (10:12-10:16): Nej det tror jeg ikke. For I var stadig små, så 6 måneder ville være længe 
at undvære jer. Så vigtigt var pengene heller ikke. 
Cecilie (10:18-10:22): Ok. Føler du at du har gået glip af noget, fordi din arbejdsplads fordrer 
fleksibilitet og forskellige arbejdstider? Især med hensyn til familien? 
Lars-Erik (10:23-10:47): Ja det har jeg da. Og det har særligt været på grund af de forskellige hold 
vi er på. Nogle gange er jeg på nathold, daghold og morgenhold. Og mange gang hvis vi har været 
til fester har jeg måtte tage det roligt og ikke feste ligesom de andre, fordi jeg skulle på arbejde den 
næste formiddag. Men det har været slemmest de gange, hvor jeg ikke har kunne komme med til 
din rideundervisning eller Nicolais guitaropvisning. Men det har været meget få gange, så jeg synes 
faktisk at jeg har været meget heldig med hensyn til hvornår chefen har ringet til mig.  
Cecilie (10:50-10:54): Så selvom du skal være fleksibel, så synes du ikke at du har været begrænset 
eller ”ramt” af det? 
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Lars-Erik (10:57-11:04): Nej faktisk ikke. Jeg har været med til alle de vigtige familiebegivenheder, 
så jeg har været meget privilegeret. Så har der selvfølgelig været lidt problemer med når jeg har 
været på nathold, da det var hårdt for mig. 
Cecilie (11:05-11:08): Hvilke problemer har der været? 
Lars-Erik (11:10-11:29): Problemer er måske så meget sagt, men jeg kan da huske at jeg var mere 
sur fordi det var hårdt på psykisk og fysisk fordi man skulle omstille sig hele tiden. Og så kunne du 
og din bror heller ikke have venner eller veninder med hjemme når jeg var på nathold, for jeg skulle 
have ro til at sove om dagen. Men det har ikke så meget med fleksibiliteten at gøre, det er en 
obligatorisk del at det at være flytekniker. Der er forskellige arbejdstider, og det ved man når man 
går ind til det.  
Cecilie (11.32-11:43): Dengang du gik i gang med din uddannelse som flytekniker, gjorde du dig så 
nogle tanker om det…. altså om det der var forskellige arbejdstider. Og her tænker jeg særligt med 
familie? 
Lars-Erik (11:46-12:04): Nej det gjorde jeg egentlig ikke. Men da jeg tog uddannelsen var jeg også 
så ung, at familieplanerne ikke var lagt. Så der var ikke rigtig noget at tænke over… Og så var 
uddannelsen som flytekniker lige det jeg ville, og som jeg havde interessen for. 
Cecilie (12:05-12:08): Tror du at du havde valgt anderledes hvis du havde små børn på det 
tidspunkt? 
Lars-Erik (12:10-12:19): ….. Ja det vil jeg mene. Jeg er jo også uddannet automekaniker, så jeg 
ville nok havde beholdt den stilling, hvis jeg havde små børn.  
Cecilie (12:22-12:27): Er der ikke samme krav om fleksibilitet som automekaniker som der er som 
flymekaniker? 
Lars-Erik (12:30-12:48): Nej det er der ikke. Og så ville jeg jo heller ikke komme ud for, at skulle 
rejse i tide og utide. Men til gengæld ville jeg ikke være i det erhverv, som jeg brænder for. Der er 
ingen tvivl om, at flytekniker er det som jeg vil… også selvom det til tider har været hårdt for mig 
med de unormale arbejdstider osv. 
Cecilie (12:50-12:58) : Ja det er jo vigtigt at være i det erhverv man brænder for.. Jamen det var 
egentlig det. Mange tak for din tid og deltagelse. 
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Lars-Erik (13:00-13:05): Jamen det var da så lidt… Skulle det være en anden gang! 
 
